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 The research aimed to study 1) the levels of stereotype, nationalism, and intra-
group conflict, 2) the effect of stereotype on intra-group conflict. And 3) The 
influence of nationalism on effect among stereotype and intra-group conflict. The 
samples were 391 Thai employees from manufacturing companies in Nakhon 
Ratchasima province who had interacted and worked with Cambodian co-workers. 
Questionnaires were used to collect the data. Percentage, Mean, Standard Deviation, 
Simple Regression Analysis and Hierarchical Regression Analysis were used in 
analyzing the data and hypotheses.   
The results of this study showed that 1) Thai employees reported medium 
level of stereotype, low level of intra-group conflict, and high level of nationalism.             
2) Stereotype has a negative effect to relationship conflict, process conflict and task 
conflict. These factors could explain 82.80% of variance in relationship conflict, 
These factors could explain 45.80% of variance in process conflict. And these factors 
could explain 19.90% of variance in task conflict 3) Nationalism haven't impact on 
the relationship between the stereotype and intra-group conflict. 
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บทที ่1 
บทน ำ 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
สถานการณ์ความตอ้งการแรงงานในช่วงปี พ.ศ. 2557-2558 เป็นช่วงท่ีตลาดแรงงานไทยมี
ความตอ้งการแรงงานเพิ่มสูงข้ึน โดยเฉพาะในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตประสบปัญหาขาดแคลน
แรงงานระดับล่าง  ผลการส ารวจของส านักงานสถิติแห่งชาติ (NSO: National Statistical Office) 
พบว่าความตอ้งการแรงงานเดือนเมษายน พ.ศ. 2558 สถานประกอบการมีแนวโน้มความตอ้งการ
การจา้งงานเพิ่มสูงข้ึนอย่างต่อเน่ืองจากปีพ.ศ. 2557 เพิ่มข้ึนร้อยละ 5.53 โดยเฉพาะในกลุ่มอาชีพ
งานพื้นฐาน (เช่น แรงงานดา้นการประกอบและแรงงานบรรจุภณัฑ์) มีความตอ้งการแรงงานมาก
ท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 32.60 (กองวิจยัตลาดแรงงาน, 2558) สถาบนัวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย 
(TDRI: Thailand Development Research Institute) ได้คาดการณ์สาขาอุตสาหกรรมท่ีมีอตัราการ
ขยายตวัสูงสุดต่อเน่ืองในช่วงปี 2557-2559 ไดแ้ก่ อุตสาหกรรมยานยนต์ ขยายตวัสูงสุด รองลงมา
คือ อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ อุตสาหกรรมเคร่ืองจกัรกล อุตสาหกรรมอาหาร และ
อุตสาหกรรมส่ิงทอและเคร่ืองนุ่งห่ม เป็นผลจากการเติบโตทางเศรษฐกิจและการลงทุนรวมถึงการ
เปิดเสรีทางดา้นการคา้ในกลุ่มประเทศอาเซียนซ่ึงท าใหสิ้นคา้บางประเภทสามารถส่งออกไปยงักลุ่ม
ประเทศสมาชิกไดม้ากข้ึน โรงงานอุตสาหกรรมการผลิตจึงเร่งก าลงัการผลิตมากยิ่งข้ึนเพื่อรองรับ
ความตอ้งการขยายตลาดส่งออกสินคา้ ในขณะท่ีแรงงานท่ีวา่งงานในตลาดแรงงานไทยในปัจจุบนัมี
คุณสมบติัไม่ตรงกบัความตอ้งการแรงงานของสถานประกอบการส่วนใหญ่ตอ้งการ จึงท าให้เกิด
ปัญหาขาดแคลนแรงงานในกลุ่มแรงงานอาชีพพื้นฐานในอุตสาหกรรมการผลิต 
ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างคุณลกัษณะของแรงงานท่ีเขา้สู่ตลาดกบัความตอ้งการของ
ตลาดแรงงานเป็นอีกหน่ึงในสาเหตุของการขาดแคลนแรงงานในปัจจุบนั โดยสถาบนัวิจยัเพื่อการ
พัฒนาประเทศไทย (2555)ได้ศึกษาสถานการณ์และแนวโน้มความต้องการก าลังคนใน
ภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทยใน 3 ปีขา้งหน้า พบว่าประเทศไทยมีแนวโน้มความต้องการ
แรงงานเพิ่มสูงข้ึนในอนาคต โดยเฉพาะแรงงานในระดบัล่างและกลุ่มงานช่างเทคนิค ท่ีส่วนใหญ่มี
ระดบัการศึกษาไม่เกินมธัยมศึกษาตอนตน้และระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือต ่ากวา่ โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งระดบัอาชีวศึกษา คิดเป็นสัดส่วนถึงร้อยละ 68.90 ของแรงงานทั้งหมด แต่กลุ่มผูว้า่งงานใน
ปัจจุบนัส่วนใหญ่เป็นแรงงานในระดบัปริญญาตรี ท าให้โรงงานอุสาหกรรมการผลิตยงัคงประสบ
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                                       2
ปัญหาขาดแคลนแรงงาน สืบเน่ืองมาจากความไม่สอดคลอ้งของค่านิยมการผลิตและการพฒันา
ก าลงัคนของไทยท่ีส่วนใหญ่นิยมศึกษาในระดบัปริญญาตรีซ่ึงสวนทางกบัความตอ้งการก าลงัคนใน
แต่ละกลุ่มอุตสาหกรรม (สถาบนัวจิยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย, 2555) 
การเปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากรเป็นอีกปัจจยัส าคญัในสาเหตุของการขาดแคลน
แรงงาน ซ่ึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากรในประเทศนั้น ประกอบดว้ย การ
เจริญพนัธ์ุ การตาย และการยา้ยถ่ินฐาน เม่ือพิจาณาทุกปัจจยัพบว่า การตายและการยา้ยถ่ินฐานมี
อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงจ านวนประชากรและขาดแคลนแรงงานน้อยกว่าการเจริญพนัธ์ุท่ีลด
ต ่าลง เน่ืองจากคนมีแนวโน้มท่ีจะวางแผนควบคุมการมีบุตรเพิ่มมากข้ึน รวมทั้งวิวฒันาการทาง
การแพทยท่ี์ช่วยให้คนอายยุืนมากข้ึน เม่ืออตัราการเพิ่มข้ึนของประชากรในประเทศท่ีลดต ่าลงจะท า
ให้มีแรงงานเขา้สู่ตลาดแรงงานไม่เพียงพอในการทดแทนแรงงานท่ีเกษียณอายุออกไป ถึงแมบ้าง
สถานประกอบการจะขยายระยะเวลาเกษียณอายุเพิ่มมากข้ึน ก็ยงัพบปัญหาแรงงานไม่เพียงพอกบั
ความตอ้งการของสถานประกอบการ (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2553) 
ค่านิยมในการเลือกประกอบอาชีพอิสระท่ีเพิ่มสูงข้ึนในปัจจุบนั ท าให้แนวโนม้แรงงานใน
ตลาดแรงงานทั้งในกลุ่มแรงงานจบใหม่และแรงงานดา้นการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมให้ความ
สนใจและเปล่ียนอาชีพมาท าอาชีพอิสระมากยิ่งข้ึน (กองวิจยัตลาดแรงงาน, 2557) ข้อมูลสถิติ
แรงงานไทยปี พ.ศ. 2556 พบวา่จากแรงงานไทยทั้งหมดภายในประเทศ 39 ลา้นคน เป็นแรงงานใน
ระบบ 14 ลา้นคน และเป็นแรงงานกลุ่มนอกระบบท่ีประกอบอาชีพอิสระถึง 25 ล้านคน ซ่ึงส่วน
ใหญ่เป็นอาชีพค้าขายและการบริการ เพราะค่านิยมของคนรุ่นใหม่ท่ีมีความต้องการใช้ความรู้
ความสามารถของตนเองโดยไม่จ  าเป็นตอ้งอยูภ่ายใตบ้งัคบับญัชาของหวัหนา้งานหรือองคก์ร จึงท า
ให้แมแ้ต่ในกลุ่มแรงงานการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมซ่ึงเป็นกลุ่มแรงงานท่ีมีการลาออกมา
ประกอบอาชีพอิสระของตนเองมากข้ึนกว่าในอดีต เพราะตอ้งการความเจริญกา้วหน้าในอาชีพท่ี
ตอ้งการเป็นเจา้ของธุรกิจของตนเองได้ ยิ่งท าให้โรงงานอุตสาหกรรมประสบปัญหาขาดแคลน
แรงงานในสายการผลิตมากยิง่ข้ึน 
จากสถานการณ์สาเหตุต่างๆ ท่ีกล่าวมาท าให้สถานประกอบการพยายามหาแนวทางในการ
แกปั้ญหาขาดแคลนแรงงาน  แนวทางการแกปั้ญหาของผูป้ระกอบการในอุตสาหกรรมการผลิตท่ีใช้
แรงงานในระดับล่างจ านวนมากและขาดแคลนก าลังแรงงานจึงเป็นการจ้างแรงงานต่างด้าว 
(สถาบนัวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศไทย, 2555) แรงงานต่างดา้วมีความส าคญัต่อตลาดแรงงาน โดย
ท างานท่ีคนไทยไม่นิยมท า โดยเฉพาะงานหนักประเภท 3D ได้แก่ งานสกปรก (Dirty) งานยาก 
(Difficult) และงานเส่ียงอนัตราย (Dangerous) โดยส่วนใหญ่จะเป็นลกัษณะงานพื้นฐานระดบัล่าง 
เป็นงานท่ีไม่ไดใ้ช้ความรู้หรือใชค้วามรู้เพียงเล็กน้อย (Low Skill) ซ่ึงจุดเด่นของแรงงานต่างดา้วท่ี
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ส าคญั คือ ความขยนัอดทนในการท างาน (อุทุมพร พลางกูร , ออนไลน์, 2553) เน้นใช้การท างาน
ซ ้ าๆ ในการท างาน (กฤตยา อาชวนิจกุล และ กุลภา วจนสาระ , 2552) ลกัษณะงานของแรงงานต่าง
ดา้วในอุตสาหกรรมการผลิตของไทยส่วนใหญ่ เป็นหนา้ท่ีในลกัษณะซ ้ าๆ ในลกัษณะเดียวโดยมกั
ไม่ไดใ้ชค้วามรู้หรือทกัษะเฉพาะทาง อาจมีการเรียนรู้ศพัท์ทางเทคนิคเพื่อก่ารท างานเพียงเล็กนอ้ย 
ส่วนใหญ่จะไดมี้การแลกเปล่ียนขอ้มูลหรือสอบถามเก่ียวกบังานในช่วงประชุมก่อนเร่ิมงานเพียง
เล็กน้อย นอกเหนือจากการประชุมมีเพียงช่วงเวลาพักเบรคท่ีท าให้พนักงานมีเวลาว่างเพื่อมี
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั  
สัดส่วนจ านวนแรงงานต่างชาติท่ีเขา้มาท างานในประเทศไทยมากท่ีสุด คือแรงงานจาก
ประเทศสาธารณรัฐแห่งสหภาพพม่า ราชอาณาจักรกัมพูชา และสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว และจงัหวดัอ่ืนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือซ่ึงเป็นจงัหวดัท่ีมีจ  านวนแรงงานต่างดา้ว
ท่ีไดรั้บอนุญาตท างานถูกกฎหมายมากท่ีสุด คือ จงัหวดันครราชสีมา (ส านกับริหารแรงงานต่างดา้ว, 
2556) เพื่อตอบสนองความตอ้งการพนักงานในภาคการผลิตท่ีเพิ่มมากข้ึนจงัหวดันครราชสีมามี
รูปแบบการจา้งงานทั้งท่ีเป็นแรงงานต่างดา้วถูกกฎหมายท่ีไดรั้บใบอนุญาตท างานและแรงงานต่าง
ดา้วผิดกฎหมาย โดยแรงงานต่างดา้วท่ีเขา้มาท างานในสถานประกอบการของจงัหวดันครราชสีมา
มากท่ีสุด คือ แรงงานจากราชอาณาจกัรกมัพูชา (ส านกังานจดัหางานจงัหวดันครราชสีมา, 2556) 
การท่ีผูป้ระกอบการหลายแห่งเร่ิมจา้งแรงงานต่างชาติ ท าให้เกิดความหลากหลายของ
พนักงานในการท างานร่วมกัน ความหลากหลาย (Diversity) คือ การท่ีผูป้ฏิบัติงานหรือกลุ่ม
ผูป้ฏิบติังานมีลกัษณะเฉพาะของตนเอง และมีขีดความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรแตกต่างกนั (สุรพงษ์ มาลี, ออนไลน์, 2555) ซ่ึงความหลากหลายในองค์กรมีหลายรูปแบบ 
ได้แก่ ความหลากหลายทางด้านอายุ เพศ อัตลักษณ์ทางเพศ ร่างกาย เช้ือชาติ ผิวสี ศาสนา 
สถานภาพสมรส การศึกษา รายได ้ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ประสบการณ์ ความคิด ความชอบ ความ
สนใจ เป็นตน้ ซ่ึงความหลากหลายเหล่าน้ีสามารถส่งผลกระทบทางบวกและลบต่อการด าเนินงาน
ขององคก์ร โดยเฉพาะความหลากหลายทางเช้ือชาติ (National Diversity) หลายองคก์รธุรกิจมีความ
จ าเป็นตอ้งให้พนกังานคนไทยและพนกังานต่างชาติท างานร่วมกนั จึงตอ้งมีการศึกษาและท าความ
เขา้ใจในหลายดา้น ทั้งดา้นภาษา วฒันธรรม รูปแบบการด าเนินชีวิต หรือลกัษณะการท างาน ยอ่มมี
ความแตกต่างหลากหลาย ตอ้งอาศยัการให้ขอ้มูลแก่พนกังานทั้งสองกลุ่ม ซ่ึงหากองค์กรไม่มีการ
เตรียมความพร้อมเพื่อรองรับความหลากหลายทางเช้ือชาติท่ีชดัเจนเป็นระบบอาจน ามาสู่ผลกระทบ
ต่อองคก์รได ้
ความหลากหลายดา้นเช้ือชาติสามารถส่งผลกระทบทั้งทางลบและทางบวกต่อองคก์ร โดย
ความหลากหลายดา้นเช้ือชาติ (National Diversity) เป็นความหลากหลายท่ีมาจากความแตกต่างทาง
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เช้ือชาติในกลุ่มพนกังานขององคก์ร เป็นความหลากหลายชนิดหน่ึงในกลุ่มของความหลากหลาย
ทางสังคม (Ayub and Jehn, 2010) วชิระ ชนะบุตร (2553) เสนอวา่ความหลากหลายสามารถส่งผล
กระทบในทางบวกต่อกระบวนการท างานของกลุ่มงานภายในองค์กรได้  เช่น ท าให้เกิดความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั จากการแชร์ประสบการณ์ท่ีแตกต่างของตนเองให้เป็นประโยชน์ส าหรับ
การจดัท าโครงการพิเศษหรือการมอบหมายงาน มีขอ้มูลมากข้ึนท่ีจะช่วยให้ธุรกิจตอบโจทยค์วาม
ตอ้งการลูกคา้ เพื่อน ามาสู่การกระตุน้ให้เกิดความคิดริเร่ิมและสร้างสรรค์เป็นนวตักรรม เป็นตน้ 
งานวจิยัหลายช้ินช้ีใหเ้ห็นผลกระทบทางบวกของความหลากหลายทางดา้นเช้ือชาติในองคก์ร ไดแ้ก่ 
การแชร์ความรู้ท่ีแตกต่างของตนเองให้เป็นประโยชน์ส าหรับการท างาน (Ayub and Jehn, 2006) 
การพฒันาทกัษะการท างานร่วมกนั การปรับเปล่ียนวิธีการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ความปลอดภยัในการท างาน การพฒันาผลิตภณัฑ์และบริการท่ีมีความเหมาะสมและตรงกบัความ
ตอ้งการลูกคา้มากยิ่งข้ึน และเพิ่มความสามารถในการเขา้ถึงกลุ่มผลิตภณัฑ ์บริการ และตลาดใหม่ๆ 
(Stone, 2002) แต่ในงานวจิยัหลายช้ินพบวา่ความหลากหลายทางดา้นเช้ือชาติสามารถส่งผลกระทบ
ทางลบต่อองค์ได้เช่นกัน ได้แก่ ส่งผลต่อความขัดแยง้ภายในกลุ่ม (Ayub and Jehn, 2010) การ
แบ่งปันความรู้ท่ีลดน้อยลง (Lauring and Selmer, 2011) ไม่มีความพยายามจะติดต่องานร่วมกบัคน
ต่างชาตินอกจากมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัในงาน (Loosemore et al., 2011) และผลการท างานท่ีลดต ่าลง  
ปัญหาการท างานร่วมกนัระหวา่งพนกังานคนไทยกบัพนกังานต่างชาติ โดยมีพื้นฐานความ
เขา้ใจวฒันธรรมของแต่ละเช้ือชาติท่ีไม่ถูกตอ้งก็ท าให้เกิดความขดัแยง้ข้ึนในองค์กร จากรายงาน
ข่าวท่ีเก่ียวข้องกับปัญหาความขัดแย้งระหว่างกลุ่มพนักงานคนไทย และพนักงานต่างชาติ 
โดยเฉพาะแรงงานจากราชอาณาจกัรกมัพูชา ซ่ึงเป็นแรงงานต่างชาติในกลุ่มประเทศท่ีเขา้มาท างาน
ในไทยมากท่ีสุด (ส านักบริหารแรงงานต่างดา้ว, ออนไลน์, 2556) เช่น ข่าวคนงานชาวกมัพูชาก่อ
เหตุประทว้งและก่อจราจลภายในโรงงานช าแหละไก่ เน่ืองจากท่ีไม่พอใจท่ีมีเร่ืองทะเลาะวิวาทถึง
ขั้นชกต่อยกบัคนงานชาวไทยจนบาดเจบ็ทั้งสองฝ่ายโดยไม่สามารถส่ือสารให้เขา้ใจกนั ท าให ้มีการ
ปาก้อนหินและไม้ใส่เจ้าหน้าท่ีต ารวจและรถยนต์ของต ารวจท่ีจอดอยู่จนเสียหายไปหลายคัน 
รวมถึงมีการท าลายทรัพยสิ์นในโรงงาน (สปริงนิวส์, ออนไลน์, 2554) แสดงให้เห็นถึงปัญหาความ
ขดัแยง้ระหวา่งแรงงานไทยและแรงงานต่างชาติท่ีเกิดข้ึนจริงในองคก์ร และอคติทางลบระหวา่งเช้ือ
ชาติท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและ
ระดบักลุ่มในการท างานร่วมกนั รวมถึงผลการด าเนินงานของกลุ่มท่ีอาจไดรั้บผลกระทบดว้ย 
ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Intra-Group Conflict) เป็นผลกระทบจากควาหลากหลายของ
พนกังานในองคก์ร ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม หมายถึง การรับรู้ความเขา้กนัไม่ได ้การมีมุมมองท่ีไม่
สอดคลอ้งกนัภายในกลุ่มบุคคล (Deutsch, 1973) โดยสาเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้ภายในกลุ่มนั้น
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สามารถเป็นได้จากหลายเหตุปัจจยั Ayub and Jehn (2006) ช้ีว่าการรับรู้ความหลากหลายทางเช้ือ
ชาติเป็นหน่ึงในปัจจยัสาเหตุท่ีมีผลต่อความขดัแยง้ความขดัแยง้ภายในกลุ่มงาน ซ่ึงความขดัแยง้ใน
ดา้นงานนั้นสามารถก่อให้เกิดผลดีต่อผลการท างาน เช่น การแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นซ่ึงกนั
และกนั น าไปสู่การเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ เกิดรูปแบบการท างานหรือผลงานใหม่ท่ีดีข้ึน 
และหากเป็นความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์และดา้นกระบวนการสามารถส่งผลเสียต่อองค์กรได ้
ซ่ึงผลเสียท่ีอาจตามมาคือ น าไปสู่ความตึงเครียด ท าใหเ้กิดการสูญเสียทรัพยากรและเวลามากข้ึน ท า
ให้เกิดการแบ่งเป็นพรรคเป็นพวก มุ่งเอาชนะกนัมากกว่าท่ีจะมองถึงผลกระทบต่อเป้าหมายของ
กลุ่มโดยส่วนรวม (วุฒิเลิศ เทวกุล, 2552) ซ่ึงมีความส าคญัเม่ือองค์กรมีความตอ้งการผลงานท่ีมา
จากการท างานร่วมกนัเป็นทีม ความขดัแยง้จึงเป็นเร่ืองท่ีหลีกเล่ียงไดย้าก (Salas et al., 2008)   
ความขดัแยง้ภายในกลุ่มแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ ความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ 
ความขดัแยง้ดา้นงาน และความขดัแยง้กระบวนการ โดยความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ คือ การ
ตระหนกัถึงความเขา้กนัไม่ไดร้ะหวา่งบุคคล รวมถึงองคป์ระกอบดา้นอารมณ์ ซ่ึงความขดัแยง้ดา้น
ความสัมพนัธ์นัน่จะเก่ียวขอ้งเฉพาะเร่ืองส่วนตวั เช่น ความรู้สึกตึงเครียดหรือการพูดจาเสียดสีกนั 
การไม่ชอบหน้ากนัระหว่างสมาชิกในกลุ่มงาน ซ่ึงความขดัแยง้ด้านงาน จะเป็นการตระหนักถึง
ความแตกต่างในเร่ืองของมุมมองและความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนัเก่ียวกบัเน้ือหาของงานภายในกลุ่ม 
เป็นความขดัแยง้ท่ีเก่ียวข้องทางแนวคิดและการแสดงความคิดเห็นท่ีไม่สอดคล้องกนั ซ่ึงความ
ขดัแยง้ดา้นงานนั้นอาจเกิดในเวลาท่ีก าลงัปรึกษาเก่ียวกบัเน้ือหาของงาน ซ่ึงจะไม่เก่ียวกบัอารมณ์
เชิงลบในเร่ืองส่วนตวั ถึงแมจ้ะเกิดข้ึนในเวลางาน และสุดทา้ยคือความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ คือ
การตระหนกัถึงขอ้ถกเถียงท่ีเก่ียวกบัวิธีการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย เช่น การแบ่งหน้าท่ีหรือ
การจดัสรรทรัพยากรในองค์กร ผลงานวิจัยของ Jehn and Bendersky (2003) ช้ีว่าความขัดแยง้
ภายในกลุ่มท่ีเกิดจากความหลากหลายของพนกังานในองค์กรสามารถส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของทีมท่ีลดลง และ Chuang et al. (2004) ได้ศึกษาวิเคราะห์แนวความคิดจากงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความหลากหลายทางประชากรศาตร์ วฒันธรรมองค์กร และความขดัแยง้ภายในกลุ่ม 
โดยทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่มท่ีมีความหลากหลายต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และพบวา่
องคก์รท่ีมีวฒันธรรมองคก์รท่ีชดัเจน สามารถส่งผลทางตรงต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และยงัเป็น
ตวัแปรปรับ (Moderator Factor) ระหวา่งกลุ่มงานท่ีมีความหลากหลายกบัความขดัแยง้ภายในกลุ่ม  
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์และความขดัแยง้ดา้นกระบวนการเป็นความขดัแยง้ท่ีส่งผล
กระทบทางลบต่อผลลพัท์การท างานกลุ่ม ในขณะท่ีความขดัแยง้ดา้นงานสามารถส่งผลไดท้ั้งทาง
ลบและทางบวกต่อผลลัพท์การท างานกลุ่ม Jehn and Bendersky (2003) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งความขดัแยง้ภายในกลุ่มต่อผลลพัธ์การท างานกลุ่ม ผา่นอิทธิพลของตวัแปรปรับ คือ กลุ่ม
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งานท่ีมีความหลากหลาย (Group Diversity) พบว่าความขดัแยง้ด้านงาน (Task Conflict) สามารถ
ส่งผลกระทบไดท้ั้งทางลบและทางบวกต่อผลลพัทก์ารท างานกลุ่ม (Group Outcomes) ซ่ึงแตกต่าง
จากความขัดแยง้ด้านความสัมพันธ์ (Relationship Conflict) ท่ีส่งผลแต่ด้านลบต่อผลลัพท์การ
ท างานก ลุ่ม  ด้ าน  Tekleab and Quigley (2013) ได้ท าการศึกษ าเก่ี ยวกับความขัดแย้งด้าน
ความสัมพันธ์ของพนักงานท่ีมีต่อความพึงพอใจต่อทีมและความปราถนาท่ีจะอยู่ในทีมของ
พนกังาน ผา่นอิทธิพลของความหลากหลายของลกัษณะบุคลิกภาพ ผลการศึกษาพบวา่ความขดัแยง้
ดา้นความสัมพนัธ์มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจทีมและความปราถนาท่ีจะอยูใ่นทีมของพนกังาน  
การคิดแบบเหมารวม (Stereotype) เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ในการ
ท างานของพนักงาน การคิดแบบเหมารวม คือ ทศันคติท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้เก่ียวกบับุคคลอ่ืน            
(ท่ีพวกเขามีต่อบุคคลภายนอกกลุ่มของตนเอง และคาดวา่จะมีผลต่อพฤติกรรมท่ีจะปฏิบติัต่อบุคคล
กลุ่มอ่ืน) (Brigham, 1971 อ้างถึงใน Ayub and Jehn, 2010) โดยการคิดแบบเหมารวมสามารถ
เป็นได้ทั้ งในด้านดีและด้านไม่ดี แต่มุมมองการคิดแบบเหมารวมส่วนใหญ่ยากท่ีจะมีมุมมอง
ทางบวก ส่วนใหญ่จะเขา้ใจเป็นทางลบมากกวา่ (ตรีเดช ไชยหา, 2552) ซ่ึงการคิดแบบเหมารวมจะ
สามารถน าไปสู่การเกิดเป็นอคติ (Prejudice) ซ่ึงหมายถึง การจัดประเภทของผูค้นหรือมนุษย์
ออกเป็นกลุ่มต่างๆ บนพื้นฐานของความชอบและหรือไม่ชอบ ซ่ึงบางกรณีรุนแรงถึงขั้นเป็นความ
เกลียดชัง เหยียดหยาม ดูถูก รังเกียจ ขยะแขยง ถือเป็นทศันคติทางลบท่ีมีต่อผูอ่ื้น และกลายเป็น
พฤติกรรมท่ีแสดงออกต่อผูอ่ื้นในสังคม น ามาสู่การมีอคติและการเลือกปฏิบัติกับกลุ่มบุคคล          
ท่ีแตกต่างจากตนเอง 
การคิดแบบเหมารวมในทางลบของพนักงานต่อเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนในองค์กร
สามารถท าให้เกิดผลทางลบต่อผลลพัธ์การท างานและสุขภาพของพนกังาน Roberson et al. (2003) 
ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการคิดแบบเหมารวมในทางลบของพนกังานท่ีมีผลกระทบต่อการแสวงหาขอ้มูล
ป้อนกลบัดา้นผลการปฏิบติังานในท่ีท างานของอุตสาหกรรมดา้นสาธารณูปโภค โดยศึกษากบัคน
อเมริกนัท่ีมีเช้ือสายมาจากคนแอฟริกนั (คนผิวด า) ท่ีท างานในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษา
พบว่าการคิดแบบเหมารวมในทางลบนั้นมีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ีต ่าลง 
เน่ืองจากพนกังานท่ีมีระดบัการคิดแบบเหมารวมทางลบท่ีระดบัสูง ท าใหก้ารแสวงหาหรือสอบถาม
ขอ้มูลผลการท างานของตนเองจากหัวหน้างานน้อยลง ท าให้มีขอ้มูลน้อยในการน าไปปรับปรุง
กระบวนการการท างานของตนเอง ผลการท างานจึงลดต ่าลง Cocchiara and Quick (2004)  ไดศึ้กษา
เก่ียวกบัผลกระทบของการคิดแบบเหมารวม และพบวา่ผลกระทบเชิงลบจากการคิดเหมารวมต่อคน
เช้ือชาติอ่ืนท่ีแตกต่างจากตนเองในทางลบ ในองคก์รประเทศสหรัฐอเมริกา และแสดงออกโดยการ
เลือกปฏิบติั (Discrimination) ในท่ีท างานก่อให้เกิดความเครียด และน าไปสู่การเจ็บป่วยทางกาย
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ของพนกังานชาวต่างชาติท่ีเป็นคนกลุ่มนอ้ยได ้ Krieger and Sidney (1996) ไดศึ้กษาขอ้มูลในศูนย์
พฒันาการรักษาโรคหลอดเลือดหวัใจตีบในวยัผูใ้หญ่ ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยศึกษาเปรียบเทียบ
ความดนัโลหิตของกลุ่มคนผิวด าและคนผิวขาว พบวา่คนผิวด าจะมีความดนัโลหิตสูงข้ึนเม่ืออยูใ่น
สถานการณ์การเหยียดสีผิว และพบว่าคนกลุ่มน้ีมีความเส่ียงต่อการเป็นโรคหัวใจเม่ืออยู่ใน
สถานการณ์ของการถูกปลุกป่ันให้เกิดการเหยียดผิว ซ่ึงผลกระทบของการคิดเหมารวมทางลบต่อ
เช้ือชาติท่ีแตกต่าง และความเครียดท่ีเกิดข้ึนกับพนักงาน ท้ายท่ีสุดอาจมีผลกระทบต่อผลการ
ด าเนินงานขององคก์รเช่นกนั 
ความเป็นชาตินิยม (Nationalism) ของคนในองค์กรเป็นอีกปัจจัยท่ีนักวิชาการช้ีว่ามี
ผลกระทบต่อความขดัแยง้ในกลุ่มงาน  ความเป็นชาตินิยม หมายถึง ทศันคติท่ีมีต่อคนในกลุ่มชน
ชาติของตนเองและรวมถึงทัศนคติท่ีมีต่อกลุ่มชนชาติอ่ืน โดยจะมีทัศนคติว่าชนชาติตนเองอยู่
เหนือกว่าชนชาติอ่ืนๆ ภายในกลุ่มงานท่ีมีความหลากหลาย (Ayub and Jehn, 2006) ซ่ึงความเป็น
ชาตินิยมเป็นปัจจยัส าคญั ท่ีไม่เพียงแต่แสดงให้เห็นถึงการจดัอตัลกัษณ์ทางสังคม (Social Identity) 
ทั้งของกลุ่มตนเองแต่ยงัแสดงให้เห็นถึงการระบุตวัตนท่ีมีต่อคู่ปฏิสัมพนัธ์ด้วย (Ayub and Jehn, 
2010) Dekker et al. (2003) ไดศึ้กษารวบรวมงานวจิยัและสร้างกรอบแนวคิดของความเป็นชาตินิยม 
โดยไดส้รุปว่าความเป็นชาตินิยมนั้นมาจากการรวมกนัทั้งความรู้สึกเชิงบวกของบุคคลท่ีมีต่อชาติ
ของตนเอง และทศันคติเชิงลบท่ีมีต่อคนชนชาติอ่ืนท่ีแตกต่างจากกลุ่มชนชาติตนเอง  ความเป็น
ชาตินิยมถูกน ามาท าการศึกษาในงานวิจยัของ Ayub and Jehn (2010) เก่ียวกบัอิทธิพลของชาตินิยม
ซ่ึงเป็นตวัแปรปรับ (Moderating Factor) ความสัมพนัธ์ระหว่างความหลากหลายทางเช้ือชาติและ
ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม ซ่ึงวดัความเป็นชาตินิยมจาก 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ทศันคติของสมาชิกในกลุ่ม
ชาตินิยมเก่ียวกบัความโอนเอียงเขา้หาคนกลุ่มหลกั (National Preference) และการมีมุมมองต่อคน
ภายนอกกลุ่มในทางลบ (Nationalistic Derogation) โดยผลการศึกษาพบวา่ความหลายหลายทางเช้ือ
ชาติมีแนวโนม้ท่ีน าไปสู่ความขดัแยง้ทั้งดา้นงานและดา้นความสัมพนัธ์และเม่ือสมาชิกกลุ่มหลกัมี
พื้นฐานความป็นชาตินิยม คือมีทศันคติต่อคนเช้ือชาติอ่ืนท่ีแตกต่างจากตนเองในทางลบและการ
ล าเอียงเขา้ขา้งคนเช้ือชาติเดียวกบัตนเองมากกวา่ ซ่ึงการตั้งตนเป็นคนกลุ่มหลกัมีอิทธิพลต่อความ
ขดัแยง้ภายในกลุ่มนอ้ยกวา่ อิทธิพลท่ีมาจากการมีมุมมองต่อคนกลุ่มนอกท่ีมีความแตกต่างในทาง
ลบอีกดว้ย  
ความจ าเป็นในการท างานร่วมกนัระหว่างพนกังานคนไทยและพนกังานต่างชาติท่ีมาจาก
ความต้องการพนักงานท่ีเพิ่มสูงข้ึนในประเทศไทย รวมทั้งประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท่ีก าลัง         
จะเร่ิมตน้ข้ึน ท าให้นกัวชิาการและกลุ่มนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้ความสนใจมากข้ึนกบัปัญหา
ความขัดแย้งระหว่างพนักงานคนไทยกับพนักงานต่างชาติท่ีต้องใช้ชีวิตร่วมกันในสังคม                 
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(วีระศกัด์ิ นาทะสิริ, 2557) รวมถึงการท างานร่วมกนัเป็นทีม แต่ยงัไม่มีการวิเคราะห์สาเหตุของ
ปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในกลุ่มพนกังานท่ีชดัเจน การน าเสนอบทความปัญหาความขดัแยง้ส่วน
ใหญ่เป็นการรายงานข่าวเก่ียวกบัสถานการณ์การทะเลาะววิาทระหวา่งแรงงานไทยและแรงงานจาก
ประเทศเพื่อนบา้นผ่านทางส่ือมวลชนและส่ือสังคมออนไลน์ เช่น วิทยุ โทรทศัน์ เวบ็ไซต์รายงาน
ข่าวบนอินเทอร์เน็ต เป็นตน้ ซ่ึงเป็นขอ้มูลรายงานเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน ในบางกรณีอาจมีความคิดเห็น
จากประสบการณ์ของผูเ้ช่ียวชาญท่ีเก่ียวขอ้งในการวิเคราะห์สถานการณ์ความขดัแยง้ แต่ยงัไม่พบ
งานวิจัยในประเทศไทยท่ีท าการศึกษาหาสาเหตุของความขัดแยง้ในกลุ่มพนักงานท่ีมีความ
หลากหลายทางเช้ือชาติ วา่แทจ้ริงแลว้ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนนั้นเก่ียวขอ้งกบัการคิดแบบเหมารวม
ของคนไทยต่อคนชาติอ่ืนหรือไม่ คนไทยมีความเป็นชาตินิยมอยู่ในระดับใด และมีผลต่อความ
ขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ ความขดัแยง้ด้านงาน และดา้นกระบวนการในกลุ่มการท างานหรือไม่ 
โดยงานศึกษาวิจยัในต่างประเทศพบวา่มีการศึกษาเก่ียวกบัการคิดแบบเหมารวมในทางลบวา่มีผล
ต่อผลการท างานท่ีลดต ่าลง และการรับรู้ความหลากหลายมีผลต่อความขดัแยง้ในการท างาน ซ่ึง
ได้รับอิทธิพลจากความเป็นชาตินิยมเป็นตวัแปรปรับ การศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง
สามารถสรุปค าถามงานวิจยัได ้ดงัน้ี 1) ระดบัของการคิดแบบเหมารวม ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม 
และความเป็นชาตินิยมของพนกังานคนไทยอยูใ่นระดบัใด 2) การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อ
ความขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนกังานในระดบัใด และ 3) ปัจจยัดา้นความเป็นชาตินิยมมีอิทธิพลต่อ
ผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มทั้ง 3 ประเภทหรือไม่  
ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงเป็นการศึกษาผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมต่อความ
ขดัแยง้ภายในกลุ่มและอิทธิพลของความเป็นชาตินิยมเป็นตวัแปรปรับต่อความสัมพนัธ์ดงักล่าวของ
พนักงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จังหวดันครราชสีมา ซ่ึงเป็นจังหวัดหน่ึงท่ีพบว่ามี                    
ความตอ้งการแรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตสูงและมีความจ าเป็นในการพึ่งพาแรงานต่างชาติ
จ านวนมาก โดยเฉพาะแรงงานจากราชอาณาจกัรกัมพูชา ผลการศึกษาในคร้ังน้ีสามารถน าไป
ประยุกตใ์ช้ในการวางแผนการจดัการความหลากหลายในองค์กร เพื่อน าไปสู่การวางนโยบายและ
แนวทางในการท างานท่ามกลางความหลากหลายทางเช้ือชาติ ให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดของการ
ด าเนินงานและสร้างความสามารถทางการแข่งขันในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของ                            
แต่ละองคก์รต่อไป 
 
1.2 วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัการคิดแบบเหมารวม ระดบัความเป็นชาตินิยม การรับรู้ระดบัความ
ขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนกังานคนไทยในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
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1.2.2  เพื่อศึกษาผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมท่ีมีต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
1.2.3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของความเป็นชาตินิยมต่อผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมต่อ
ความขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
จงัหวดันครราชสีมา 
 
1.3 สมมติฐำนของกำรศึกษำ 
สมมติฐำนที่ 1 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบทางลบต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์
ของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
สมมติฐำนที่ 2 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบทางลบต่อความขัดแยง้ด้านงานของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
สมมติฐำนที่ 3 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบทางลบต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ
ของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
สมมติฐำนที่ 4 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
สมมติฐำนที่ 5 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ดา้นงานของพนกังานคน
ไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
สมมติฐำนที่ 6 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้านกระบวนการของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
 
1.4 ขอบเขตของกำรวจิัย  
ในการศึกษาเร่ือง “ผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มของ
พนกังานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา” เป็นการศึกษาในกลุ่มพนกังานคนไทย
ในองคก์รอุตสาหกรรมการผลิตและมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนักบัพนกังานคนกมัพูชาในการท างาน โดย
องคก์รอุตสาหกรรมการผลิตน้ีจะเป็นองคก์ร ตั้งแต่ขนาดกลางข้ึนไปในจงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีต่อ
พนกังานคนกมัพูชา โดยมีระยะเวลาในการศึกษาประมาณเดือน มีนาคม 2557 ถึง ตุลาคม 2557 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                                       10
1.5 ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ  
1.5.1 ไดท้ราบถึงระดบัการคิดแบบเหมารวม ระดบัความเป็นชาตินิยม ระดบัความขดัแยง้
ด้านความสัมพนัธ์และความขดัแยง้ด้านงานของพนักงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดั
นครราชสีมา 
1.5.2 ไดท้ราบถึงผลกระทบของการคิดแบบเหมารวม ความเป็นชาตินิยมต่อความขดัแยง้
ด้านความสัมพนัธ์และความขดัแยง้ด้านงานของพนักงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดั
นครราชสีมา 
1.5.3 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ฝ่ายบุคคล หรือองค์กรท่ีเก่ียวขอ้งสามารถน าขอ้มูลท่ีได้จาก
การศึกษาไปใช้ในการวางแผนในการป้องกนัหรือการแก้ปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดจากอคติความ
แตกต่างทางเช้ือชาติของพนกังานในองค์กร ช่วยให้เกิดการพฒันาความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน
และศกัยภาพการท างานท่ีดีข้ึน 
 
1.6 ค ำอธิบำยค ำศัพท์เฉพำะ  
อุตสาหกรรมดา้นการผลิต  หมายถึง  กลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตในเขตจงัหวดันครราชสีมา  
ซ่ึงการผลิตในท่ีน้ีเป็นการเปล่ียนแปลงวตัถุหรือส่วนประกอบของวตัถุทั้งในทางเคมีและในทาง
กายภาพให้เป็นผลิตภณัฑช์นิดใหม่ โดยไม่ค  านึงเก่ียวกบัช้ินงานนั้นท าดว้ยเคร่ืองจกัรหรือมือ ท าใน
โรงงาน ท าในเคหสถาน หรือผลิตภณัฑน์ั้นจะสามารถน ามาขายส่งหรือขายปลีก 
พนกังานคนไทย หมายถึง ลูกจา้งตามกฎหมายแรงงานท่ีมีเช้ือชาติไทย ซ่ึงไดรั้บการวา่จา้ง
ใหท้  างานกบัองคก์ร โดยไดรั้บการแต่งตั้งใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีตามท่ีไดรั้บมอบหมายขององคก์ร 
พนักงานคนกัมพูชา หมายถึง บุคคลท่ีมีเช้ือชาติกมัพูชา ซ่ึงจะถูกว่าจา้งให้ท างานตามท่ี
ได้รับมอบหมายจากองค์กร โดยได้รับค่าตอบแทนตามเง่ือนไขท่ีตกลงระหว่างพนักงานและ
นายจา้ง 
ธุรกิจขนาดกลาง  หมายถึง ธุรกิจการผลิตสินคา้ การคา้ส่ง การคา้ปลีก และการให้บริการ 
หรือกิจการอ่ืนท่ีก าหนดการจดัจ้างและมูลค่าถาวรของวิสาหกิจขนาดกลางออกตามมาตรา 4 
กฎกระทรวงอุตสาหกรรมก าหนดจ านวนการจา้งงานและมูลค่าสินทรัพยข์องวิสาหกิจขนาดกลาง           
ปี พ.ศ. 2543 
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ตำรำงที่ 1.1 การก าหนดลกัษณะธุรกิจ SMEs ตามพระราชบญัญติัส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดยอ่มปี พ.ศ. 2543 
ลกัษณะวสิาหกิจ จ านวนการจา้งงาน 
(คน) 
จ านวนสินทรัพยถ์าวร 
(ลา้นบาท) 
กิจการผลิตสินคา้ 51-200 51-200 
กิจการคา้ส่ง 26-50 51-100 
กิจการคา้ปลีก 16-30 31-600 
กิจการใหบ้ริการ 51-200 51-200 
ทีม่ำ: กรมสรรพากร, ออนไลน,์ 2555 
 
การคิดแบบเหมารวม (Stereotype) หมายถึง คตินิยมหรือทศันคติของสังคมทัว่ไปท่ีมีต่อ
กลุ่มอ่ืน ชาติอ่ืน หรือลกัษณะของบุคคลบางประเภท โดยมีพื้นฐานมาจากการสรุปจากขอ้สมมุติ
พื้นฐานท่ีมีแนวโนม้จากมุมมองหรือความคิดเห็นของบุคคล เกิดข้ึนจากความคิดท่ีคุน้เคยทางมโน
ธรรม เช่น จากพฤติกรรมบางอยา่ง หรือลกัษณะพิเศษอนัแตกต่างจากผูอ่ื้น อาจจะเป็นไดท้ั้งดา้นดี
และไม่ดี 
ความหลากหลายทางเช้ือชาติ (National Diversity) หมายถึง ความหลากหลายท่ีมาจาก
ความแตกต่างทางเช้ือชาติในกลุ่มพนกังานขององคก์รท่ีมีการท างานร่วมกนั 
ความขดัแยง้ (Conflict) หมายถึง สภาพท่ีมีความคิดเห็น หรือความเช่ือท่ีไม่ตรงกนัในการ
ท างาน ท าให้ไม่สามารถตดัสินใจ หรือตกลงหาขอ้ยุติอนัเป็นท่ีพอใจของทั้งสองฝ่ายได้ ซ่ึงความ
ขดัแยง้สามารถเป็นทั้งประโยชน์และโทษใหก้บัองคก์ร  
ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Intra-Group Conflict) หมายถึง ความขดัแยง้ท่ีเฉพาะเจาะจงว่า
เกิดข้ึนระหว่างสมาชิกของกลุ่มหรือทีมท่ีมีการแบ่งปันเป้าหมาย ความสนใจ หรือลกัษณะอ่ืนๆ
ร่วมกนั ท่ีอาจสามารถแสดงออกโดยการขดัแยง้ทางค าพูดหรือการกระท าระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม  
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) หมายถึง ความขดัแยง้ท่ีเก่ียวกบัไม่
ลงรอยในเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เป็นความไม่พอใจส่วนตวัของสมาชิกในกลุ่ม 
ความขดัแยง้ด้านงาน (Task Conflict) หมายถึง ความขดัแยง้ในหมู่สมาชิกในกลุ่มงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัเน้ือหา สาระเป้าหมายของงาน รวมทั้งความแตกต่างด้านมุมมอง ไอเดีย และความ
คิดเห็นท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
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ความขัดแยง้ด้านกระบวนการ (Process Conflict) หมายถึง ความขัดแยง้ท่ีเกิดจากข้อ
ถกเถียงท่ีเก่ียวกบัแง่มุมของวิธีการท างาน วา่จะท างานอยา่งไรให้บรรลุเป้าหมาย ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีและการจดัสรรทรัพยากรในองคก์ร  
ความเป็นชาตินิยม (Nationalism) หมายถึง ทศันคติส่วนบุคคลท่ีมองว่าชนชาติของตนมี
ความเหนือกวา่ชนชาติอ่ืนๆ บนพื้นฐานของความนิยมต่อเอกลกัษณ์ความเป็นชาติของตนเองและ
รวมถึงความหรือล าเอียงของคนต่อชาติท่ีมีความแตกต่างจากตนเองในมุมมองทางลบหรือท าให้
เสียหาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
บทที ่2 
ปริทัศน์วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 
การวิจยัเร่ือง ผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนกังาน
ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จังหวดันครราชสีมา เป็นการศึกษาถึงผลกระทบของการคิด                  
แบบเหมารวมต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มและอิทธิพลของความเป็นชาตินิยมในฐานะตวัแปรปรับ
ต่อความสัมพนัธ์ดงักล่าว ซ่ึงผูว้ิจยัได้ศึกษาขอ้มูลแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ือง                    
ท่ีศึกษาดงัน้ี 
1. สถานการณ์เก่ียวกบัการจา้งงานและความตอ้งการแรงงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
2. สถานการณ์เก่ียวกบัปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งแรงงานคนไทยและแรงงานต่างชาติ 
3. แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัความหลากหลาย  
4. แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัการคิดแบบเหมารวม  
5. แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัความขดัแยง้ภายในกลุ่ม  
6. แนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัความเป็นชาตินิยม  
7. กรอบแนวคิด 
 
2.1 สถานการณ์เกีย่วกบัการจ้างงานและความต้องการแรงงานในอตุสาหกรรมการผลติ 
ความต้องการแรงงานในประเทศไทยท่ีเพิ่มสูงข้ึนอนัเน่ืองการพฒันาด้านการลงทุนใน              
ภาคอุตสาหกรรมการผลิตท าให้ความตอ้งการแรงงานเพิ่มสูงข้ึนโดยเฉพาะแรงงานในกลุ่มอาชีพ
งานด้านพื้นฐานยงัคงเป็นแรงงานท่ีมีความต้องการจากสถานประกอบการสูงสุด ข้อมูลความ
ตอ้งการแรงงานในเดือนเมษายนปี พ.ศ. 2558 (กองวิจยัตลาดแรงงาน, 2558) พบว่ามีหลายสถาน
ประกอบการในประเทศไทยแจง้ความตอ้งการแรงงานมายงักรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน 
กวา่จ านวน 38,103 อตัรา ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกบัช่วงเดือนเมษายนของปี 2557 พบวา่มีความตอ้งการ
แรงงานเพิ่มสูงข้ึนกว่า 1,999 อตัรา หรือเพิ่มข้ึนถึงร้อยละ 5.53 อีกทั้งหากพิจารณาความตอ้งการ
แรงงานจ าแนกตามประเภทอาชีพ ยงัพบวา่อาชีพงานดา้นพื้นฐาน (ยกตวัอยา่งเช่น กลุ่มแรงงานดา้น
การประกอบหรือแรงงานบรรจุภณัฑ์) เป็นกลุ่มอาชีพท่ีพบวา่มีความตอ้งการแรงงานสูงท่ีสุดจ านวน
กวา่ 12,425 อตัรา คิดเป็นร้อยละ 32.60 รองลงมาไดแ้ก่ พนกังานบริการ พนกังานขายในร้านคา้และ
ตลาด ร้อยละ 19.67 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความตอ้งการแรงงานส่วนใหญ่ในปัจจุบนัท่ีก าลงัขาดแคลน
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ของตลาดแรงงานยงัคงเป็นแรงงานในกลุ่มท่ีอยู่ในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต อนัเป็นผลสืบ
เน่ืองมาจากการพัฒนาและความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของการค้าและการลงทุนใน
ภาคอุตสาหกรรมในช่วงหลายปีท่ีผ่านมาและการเปิดเขตการคา้เสรีอาเซียน (ASEAN Free Trade 
Area: AFTA) มีผลให้สินคา้บางประเภทท่ีผลิตในประเทศไทยสามารถส่งออกไปยงักลุ่มประเทศ
สมาชิกไดม้ากข้ึน ภายใตก้รอบความตกลงส าหรับการรวมกลุ่มสินคา้และบริการส าคญัใน 9 สาขา
หลกัไดแ้ก่ เกษตร ประมง ผลิตภณัฑ์ไม ้ผลิตภณัฑ์ยาง ส่ิงทอ ยานยนต ์อิเล็กทรอนิกส์ เทคโนโลยี
สารสนเทศ และสาขาสุขภาพ  อนัประกอบดว้ยกลุ่มประเทศสมาชิก 10 ประเทศ ไดแ้ก่ ไทย กมัพูชา 
อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ สิงคโปร์ มาเลเซีย ลาว พม่า และเวียดนาม (กรมการคา้ต่างประเทศ, 2554)
องคก์รธุรกิจอุตสาหกรรมจึงมีความจ าเป็นตอ้งเพิ่มประสิทธิภาพและก าลงัการผลิตอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึง
หมายถึงว่าความต้องการแรงงานส่วนใหญ่มีแนวโน้มเพิ่มข้ึนโดยเฉพาะแรงงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมตั้งแต่ขนาดกลางข้ึนไป 
ในขณะท่ีความตอ้งการแรงงานโดยเฉพาะแรงงานในอุตสาหกรรมการผลิตท่ีเพิ่มมากข้ึน 
แต่จ านวนแรงงานท่ีท างานดา้นการผลิตในปัจจุบนัมีแนวโนม้ท่ีจะไม่เพียงพอต่อความตอ้งการของ
สภานประกอบการ เม่ือกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิตท่ีมีการจา้งงานมากท่ีสุดและเป็นอุตสาหกรรมใช้
แรงงานแบบเขม้ขน้ (Labor Intensive) ท าให้คุณสมบติัท่ีสถานประกอบการตอ้งการคือแรงงานท่ีมี
การศึกษาไม่สูงนกั ส่วนใหญ่ตอ้งการเพียงจบการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาหรือต ่ากวา่เป็นสัดส่วน
ท่ีมากท่ีสุด อีกทั้งยงัไม่จ  าเป็นตอ้งเคยมีประสบการณ์ท างานมาก่อน เม่ือเปรียบเทียบความตอ้งการ
แรงงานกบัขอ้มูลแรงงานท่ียงัว่างงานในปัจจุบนัไม่สอดคล้องกนัในเร่ืองของระดบัความรู้หรือ
ประสบการณ์ในการท างาน อนัเน่ืองมาจากแรงงานในประเทศจ านวนมากมีค่านิยมความตอ้งงาน
อาชีพท่ีมีสภาพการท างานท่ีดี มีความทา้ทายในการใชท้กัษะความรู้ความสามารถและประสบการณ์
ท่ีสูงข้ึนเพื่อให้ไดรั้บค่าตอบแทนสูงกว่า มีสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีดีกว่าในการด าเนิน
ชีวิต ท าให้ในภาคการจา้งงานแรงงานระดบัพื้นฐานจึงประสบกบัภาวะขาดแคลนแรงงานกลุ่มงาน
พื้นฐานระดบัล่าง  
ปัญหาขาดแคลนแรงงานของสถานประกอบการในประเทศไทย มาจากหลายสาเหตุโดย
พบวา่ 3 สาเหตุหลกั ไดแ้ก่ 1) การเปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากรสู่สังคมผูสู้งอายุ และ 2) ความ
ไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างคุณลกัษณะของแรงงานท่ีเขา้สู่ตลาดกบัความตอ้งการของตลาดแรงงาน          
3) ค่านิยมในการเลือกประกอบอาชีพอิสระท่ีเพิ่มสูงข้ึน จากข้อมูลการเปล่ียนแปลงโครงสร้าง
ประชากรสู่สังคมผูสู้งอายุ (Aging Society) เป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีสามารถส่งผลกระทบต่อการขาด
แคลนแรงงานในตลาดแรงงาน ขอ้มูลโครงสร้างประชากรตามกลุ่มอายุในปี 2556 พบว่าประเทศ
ไทยมีสัดส่วนผูมี้อายุมากกว่า 60 ปีข้ึนไปถึงร้อละ 12.50 และมีผูสู้งอายุท่ีอายุมากกว่า 65 ปี ถึง               
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ร้อยละ 9.9 ของประชากรทั้งหมดภายในประเทศ ซ่ึงหมายความว่าประเทศไทยเร่ิมเข้าสู่สังคม            
ผูสู้งวยั โดยสาเหตุของการเขา้สู่สังคมผูสู้งวยัมาจากหลายปัจจยั ไดแ้ก่ การลดลงของภาวะการเจริญ
พนัธ์ุของประชากรในประเทศอยา่งรวดเร็ว ท าให้มีเด็กเกิดใหม่น้อยลง เพราะ ค่านิยมของคนไทย
ในปัจจุบนัมีการวางแผนครอบครัวท่ีรอบคอบมากยิง่ข้ึน รวมถึงปัจจยัดา้นอ่ืนๆ เช่น เทคโนโลยีการ
คุมก าเนิดท่ีมีประสิทธิภาพ นโยบายประชากร เศรษฐกิจ สัมคม วฒันธรรม และเหตุการณ์ทางการ
เมือง ท่ีท าให้คนรุ่นใหม่วางแผนการมีบุตรมากข้ึน  นอกเหนือจากการลดลงของภาวะการเจริญพนัธ์ุ
ของประชากร ยงัพบว่าประชากรไทยมีอายุยืนยาวข้ึน เป็นอีกหน่ึงปัจจยัส าคญัท่ีท าให้ประชากร
ผูสู้งอายุเพิ่มสูงข้ึน อนัเป็นผลเน่ืองมาจากความรู้และเทคโนโลยดีา้นการดูแลสุขภาพท่ีทนัสมยัและ
มีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนมาโดยตลอด 
ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่างคุณลกัษณะของแรงงานท่ีเขา้สู่ตลาดกบัความตอ้งการของ
ตลาดแรงงาน เป็นผลมาจากแรงงานในประเทศส่วนใหญ่มีสัดส่วนการศึกษาในระดบัปริญญาตรีสูง
ท่ีสุด จึงท าให้แรงงานท่ีว่างงานส่วนใหญ่นิยมมองหาสถานประกอบการท่ีมีสภาพการจา้งงานท่ีดี 
สามารถเรียนรู้ประสบการณ์และใช้ทกัษะความรู้สูงข้ึน เพื่อให้ได้รับค่าตอบแทน สวสัดิการและ
ผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะธุรกิจกลุ่มการให้บริการ เช่น การท่องเท่ียวและการ
โรงแรม ซ่ึงเป็นกลุ่มกิจการท่ีใหส้ามารถให้ค่าตอบแทนสูงและเป็นท่ีนิยมกวา่การท างานในโรงงาน
อุตสาหกรรมของไทย ขอ้มูลการประมาณจ านวนผูส้ าเร็จการศึกษาในประเทศไทยจ าแนกตามระดบั
การศึกษาในปี พ.ศ. 2555-2558 พบว่าแต่ละปีสถาบนัการศึกษาภายในประเทศไทยในระดบัต่างๆ 
สามารถผลิตผูจ้บการศึกษาในทุกระดบัรวมประมาณ 1.5 ลา้นคน ซ่ึงสูงกว่าความตอ้งการจา้งงาน
ของสถานประกอบการ แต่ในจ านวนผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาเหล่าน้ีท่ีพร้อมจะเขา้สู่ตลาดแรงงานใน         
แต่ละปีมีเพียงปีละประมาณ 3.6 แสนคนเท่านั้น อีกทั้งยงัค่านิยมการเลือกเรียนสายสามญัมากกว่า
การเรียนสายอาชีวศึกษาท าให้งานในสายช่างหรือสายงานท่ีท างานในโรงงานอุตสาหกรรมมีไม่
เพยีงพอต่อความตอ้งแรงงานในปัจจุบนั (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 2553) 
ทัศนคติทางลบของแรงงานคนไทยต่อการท างานในระบบท่ีใช้ทักษะความรู้ต ่าท าให้
แรงงานรุ่นใหม่ในปัจจุบันให้ความสนใจในการประกอบอาชีพอิสระเพิ่มมากข้ึน (กองวิจัย
ตลาดแรงงาน, 2557) จากขอ้มูลสถิติแรงงานคนไทยในปี พ.ศ. 2556 พบวา่มีแรงงานในระบบทั้งส้ิน 
14 ลา้นคนแต่มีความน่าสนใจท่ีแรงงานนอกระบบมีสูงถึง 25 ลา้นคนจากแรงงานทั้งหมด 39 ลา้น
คน ซ่ึงเพิ่มสูงข้ึนจากในอดีตและมีแนวโน้มท่ีจะสูงข้ึนเร่ือยๆ ส่วนใหญ่จะประกอบอาชีพคา้ขาย
หรือบริการต่างๆ โดยได้รับความสนใจจากนักศึกษาจบใหม่และผูว้่างงานท่ีมีค่านิยมในการ
ประกอบอาชีพท่ีสามารถพึ่งพาความรู้ความสามารถของตนเองไดอ้ยา่งเต็มท่ี และไม่จ  าเป็นตอ้งอยู่
ภายใตก้ารบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน โดยผูท่ี้หนัมาประกอบอาชีพอิสระส่วนใหญ่นั้นยา้ยมาจาก
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การท างานในดา้นอุตสาหกรรมการผลิตมาท่ีสุด อีกทั้งและมีความเช่ือวา่ในอนาคตสามารถสร้าง
ก าไรเพื่อพฒันาธุรกิจของตนเอง และไม่คิดจะเปล่ียนอาชีพ จากค่านิยมและสภาพแวดล้อมใน
ปัจจุบนัท าให้ตลาดแรงงานในประเทศไทยขาดแคลนแรงงานในดา้นการผลิตในอุตสาหกรรมเป็น
จ านวนมาก สถานประกอบการหลายแห่งจึงมองทางเลือกอย่างการจา้งงานแรงงานต่างด้าวเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการแรงงานการผลิตในภาคอุตสาหกรรม  
ปัญหาขาดแคลนแรงงานในตลาดแรงงานท าให้ผูป้ระกอบการใช้ทางเลือกในการจา้งงาน
แรงงานต่างด้าวเขา้มาท างานในกลุ่มอาชีพท่ีคนไทยไม่นิยมท า โดยเฉพาะงานหนักประเภท 3D 
ไดแ้ก่ งานสกปรก (Dirty) งานยาก (Difficult) และงานเส่ียงอนัตราย (Dangerous) ซ่ึงส่วนใหญ่จะ
อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต การก่อสร้าง การเกษตรและประมง จะเป็นลกัษณะงานพื้นฐาน
ระดบัล่าง เป็นงานท่ีไม่ได้ใช้ความรู้หรือใช้ความรู้เพียงเล็กน้อย (Low Skill) จะเน้นใช้ก าลงักาย
ท างานซ ้ าๆ ในการท างาน (กฤตยา อาชวนิจกุล และ กุลภา วจนสาระ, 2552) ข้อมูล ณ เดือน 
พฤษภาคม ปี พ.ศ. 2558 พบวา่แรงงานต่างดา้วท่ีไดรั้บอนุญาติให้เขา้ท างานในประเทศไทยมีทั้งส้ิน
กว่า 1.50 ล้านคน ซ่ึงประเภทงานท่ีคนกลุ่มน้ีได้รับอนุญาติให้เข้าท างานมากท่ีสุด คือกลุ่มงาน
กรรมกร โดยสัดส่วนจ านวนแรงงานต่างชาติท่ีเขา้มาท างานในประเทศไทยมากท่ีสุด คือแรงงาน
ท่ีมาจากจากประเทศสาธารณรัฐแห่งสหภาพพม่า ราชอาณาจักรกัมพูชา และสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว (ส านกังานบริหารแรงงานต่างดา้ว, 2558) ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
จงัหวดันครราชสีมาเป็นจงัหวดัท่ีมีจ  านวนแรงงานต่างดา้วท่ีไดรั้บอนุญาตท างานถูกกฎหมายมาก
ท่ีสุด  เน่ืองจากจังหวดันครราชสีมาเป็นจังหวดัท่ีมีความต้องการแรงงานเพื่อตอบสนองการ
เจริญเติบโตในภาคอุตสาหกรรมทางการผลิต ท าให้ผูป้ระกอบการภายในจงัหวดัตอ้งพึ่งพาแรงงาน
ต่างด้าวทั้งแบบถูกกฎหมายและผิดกฎหมาย เพื่อรองรับก าลังการผลิตท่ีก าลงัเติบโต โดยพบว่า
แรงงานต่างดา้วท่ีเขา้มาท างานในสถานประกอบการของจงัหวดันครราชสีมามากท่ีสุด คือ แรงงาน
จากราชอาณาจกัรกมัพูชา โดยส่วนใหญ่แรงงานท่ีมาจากราชอาณาจกัรกัมพูชาเข้ามาท างานใน
องคก์รธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและกิจการก่อสร้าง (ส านกับริหารแรงงานต่างดา้ว, 2556) 
2.1.1 ลกัษณะงานของแรงงานต่างชาติในอุตสาหกรรมการผลติ 
จากความตอ้งการแรงงานของสถานประกอบการท่ีไม่เพียงพอในอุตสาหกรรมการผลิต ท า
ให้โรงงานอุตสาหกรรมมีการจา้งงานท่ีเป็นแรงงานต่างชาติเขา้มาท างานร่วมกบัแรงงานคนไทยใน
สายการผลิต บางสถานประกอบการมีการแยกส่วนงานของพนักงานคนไทยกับพนักงานคน
ต่างชาติ แต่ในการศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัศึกษาในกลุ่มแรงงานคนไทยท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนั
ในการท างานร่วมกับแรงงานคนกัมพูชา โดยลกัษณะงานในการท างานในสายการผลิตจะมีทั้ง
แรงงานคนไทยและแรงงานคนกัมพูชาท างานปะปนกันในสายงานการผลิตส่วนต่างๆ แต่การ
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ท างานมกัจะเป็นหน้าท่ีในลักษณะเดิมๆ ท่ีมกัไม่ได้ใช้ความรู้หรือทกัษะเฉพาะทาง หรือแม้แต่
ทกัษะการใช้ภาษาองักฤษก็มีการใชภ้าษาน้อยหรือไม่ไดใ้ชเ้ลย แต่อาจมีการเรียนรู้ศพัทเ์ฉพาะทาง
เทคนิคท่ีใชใ้นการผลิตบางค าซ่ึงมกัไดรั้บค าแนะน าจากหวัหนา้งาน ระบบการท างานมกัเป็นการยืน
ท างานติดต่อกนันานๆ 2-3 ชัว่โมงจึงไดพ้กัผ่อนในช่วงเวลาพกั ท าให้มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลหรือ
การมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัในการท างานมีน้อยมาก เน่ืองจากแต่ละคนมกัให้ความสนใจรับผิดชอบ
งานในส่วนของตนเองเท่านั้น ถึงแมส่้วนใหญ่จะมีการประชุมก าหนดการแบ่งภาระงานจากหวัหนา้
ในทุกวนัก่อนเร่ิมงาน แต่มกัจะใช้เวลาช่วงเวลาสั้ นๆ ในการช้ีแจงรายละเอียดงาน พนกังานส่วน
ใหญ่รับทราบการแบ่งหน้าท่ีงาน อาจมีการพูดคุยเก่ียวกบัการแบ่งหน้าท่ีงาน แต่มกัไม่มีขอ้โตแ้ยง้
เก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย นอกเหนือจากการสอบถามเพื่อท าความเขา้ใจให้สามารถปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ย่างถูกตอ้งเท่านั้น ในส่วนของการมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในขณะ
ปฏิบติังานมกัมีปฏิสัมพนัธ์กนันอ้ย ส่วนใหญ่มกัมีการพูดคุยกนัในช่วงเวลาพกัระหวา่งการท างาน
เท่านั้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่2.1 รายงานการจา้งแรงงานต่างดา้วกรณีพิเศษ ตามมติ ครม. วนัท่ี 15 มกราคม 2556 จงัหวดันครราชสีมา  
ที่ ประเภทกจิการ 
จ านวน
นายจ้าง 
พม่า ลาว กมัพูชา รวมแรงงานต่างด้าว 
ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม 
1 ประมง - - - - - - - - - - - - - 
2 ต่อเน่ืองประมงทะเล - - - - - - - - - - - - - 
3 เกษตรและปศุสตัว ์ 292 75 50 125 155 117 272 439 308 747 669 475 1,144 
4 กิจการก่อสร้าง 82 67 32 99 81 56 137 227 127 354 375 215 590 
5 กิจการต่อเน่ืองการเกษตร 17 4 3 7 41 38 79 24 17 41 69 58 127 
6 ต่อเน่ืองปศุสตัวโ์รงฆ่าสตัวช์ าแหละ 3 - - - 1 - 1 4 4 8 5 4 9 
7 กิจการรีไซเคิล 20 4 1 5 16 11 27 57 55 112 77 67 144 
8 เหมืองแร่และเหมืองหิน - - - - - - - - - - - - - 
9 จ าหน่ายผลิตภณัฑโ์ลหะ 3 2 - 2 - - - 9 4 13 11 4 15 
10 จ าหน่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม 76 27 14 41 71 82 153 40 33 73 138 129 267 
11 ผลิตหรือจ าหน่ายผลิตภณัฑจ์ากดิน 3 1 1 2 - - - 4 2 6 5 3 8 
12 ผลิตหรือจ าหน่ายวสัดุก่อสร้าง 39 41 16 57 36 11 47 47 24 71 124 51 175 
13 แปรรูปหิน 48 29 15 44 25 24 49 136 32 168 190 71 261 
14 ผลิตหรือจ าหน่ายเส้ือผา้ส าเร็จรูป 4    2 4 6 3  3 5 4 9 
15 ผลิตหรือจ าหน่ายผลิตภณัฑพ์ลาสติก 7 23 21 44 6 3 9 - - - 29 24 53 
ที่มา: ส านกังาน จดัหางานจงัหวดันครราชสีมา ขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 11 กมุภาพนัธ์ 2556  ถึง 13 เมษายน 2556    
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที ่2.1 รายงานการจา้งแรงงานต่างดา้วกรณีพิเศษ ตามมติ ครม. วนัท่ี 15 มกราคม 2556 จงัหวดันครราชสีมา (ต่อ) 
ที่ ประเภทกจิการ 
จ านวน
นายจ้าง 
พม่า ลาว กมัพูชา รวมแรงงานต่างด้าว 
ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม 
16 ผลิตหรือจ าหน่ายสินคา้อิเลก็ทรอนิคส์ 1 - - - 1 - 1 - - - 1 - 1 
17 ขนถ่ายสินคา้ทางบก ทางน ้า คลงัสินคา้ 2 - - - - - - 2 - 2 2 - 2 
18 คา้ส่ง คา้ปลีก แผงลอย 39 10 4 14 35 15 50 32 14 46 77 33 110 
19 อู่ซ่อมรถ ลา้ง อดัฉีด 12 1 2 3 9 8 17 3 2 5 13 12 25 
20 สถานีบริการน ้ามนั แก๊ส เช้ือเพลิง 13 3 1 4 18 13 31 4 5 9 25 19 44 
21 สถานศึกษา มูลนิธิ สมาคม 
สถานพยาบาล 
- - - - - - - - - - - - - 
22 การใหบ้ริการต่างๆ 33 12 10 22 12 19 31 30 28 58 54 57 111 
23 งานรับใชใ้นบา้น 97 7 22 29 15 56 71 4 19 23 26 97 123 
รวม 791 306 192 498 524 457 981 1,065 674 1,739 1,895 1,323 3,218 
ที่มา: ส านกังาน จดัหางานจงัหวดันครราชสีมา ขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 11 กุมภาพนัธ์ 2556  ถึง 13 เมษายน 2556  
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2.2 สถานการณ์เกีย่วกบัปัญหาความขดัแย้งระหว่างแรงงานคนไทยและแรงงานต่างชาติ 
สถานการณ์ความขดัแยง้ระหวา่งแรงงานคนไทยและแรงงานคนต่างชาติท่ีเขา้มาท างานใน
ประเทศไทย มีการน าเสนอผ่านส่ือและบทความต่างๆ มาเป็นเวลานาน โดยเฉพาะปัญหาทะเลาะ
เบาะแวง้ระหวา่งพนกังานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต ท่ีเป็นธุรกิจท่ีใช้แรงงานเป็นจ านวนมาก
ในการด าเนินกิจการซ่ึงมักพบเห็นการน าเสนอข่าวของส่ือเก่ียวกับการทะเลาะวิวาทระหว่าง
แรงงานคนไทยและแรงงานคนต่างชาติอยูบ่่อยคร้ัง ยกตวัอยา่งเช่น กรณีท่ีมีแรงงานคนกมัพูชากวา่ 
700 คน ก่อเหตุจลาจลในโรงงานการผลิตแห่งหน่ึงในจังหวดัชลบุรี มีแรงงานคนไทยและ
แรงงานคนกมัพูชาไดท้ะเลาะวิวาทกนัอยา่งรุนแรง ท าให้ทางแรงงานคนกมัพูชาไม่พอใจมาก และ
ได้รวมตวักันกว่า 700 คนออกมาขวา้งปาก้อนหินใส่เพื่อต่อต้านแรงงานคนไทยและเจ้าหน้าท่ี
ต ารวจในท่ีเกิดเหตุบริเวณท่ีพกัของโรงงาน พร้อมทั้งยงัท าลายทรัพยสิ์นของโรงงานและทรัพยสิ์น
ของเจา้หนา้ท่ีต ารวจจนก่อให้เกิดความเสียหายต่อการผลิตและช่ือเสียงขององคก์รป็นอยา่งมาก ทาง
องค์กรจึงเลิกจา้งผูก่้อเหตุทั้งแรงงานคนกมัพูชาและไทย เพื่อไม่ให้เป็นเยี่ยงอย่างแก่พนักงานคน
อ่ืนๆ ต่อไป (ผูจ้ดัการออนไลน์, 2554) 
จงัหวดันครราชสีมาเป็นอีกหน่ึงจังหวดัท่ีมีทะเลาะวิวาทระหว่างแรงงานคนไทยกับ
แรงงานคนกมัพูชา โดยแรงงานคนไทยเกือบ 10 คน ไดพ้กอาวธุและรวมตวักนัเพื่อเขา้ไปรุมท าร้าย
ร่างกายแรงงานก่อสร้างคนกมัพูชาไดรั้บบาดเจ็บสาหัส ซ่ึงการทะเลาะวิวาทท่ีเกิดข้ึนถึงแมจ้ะเกิด
เหตุการณ์นอกเหนือเวลาท างาน หรือสาเหตุของการทะเลาะวิวาทจะมาจากเร่ืองส่วนตวั แต่ย่อม
ส่งผลกระทบต่อสภาพจิตใจในทางลบ และความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานในการท างาน ซ่ึง
นอกเหนือจากความขัดแยง้ระหว่างแรงงานคนไทยและแรงงานต่างด้าวทั้ งในพื้นท่ีจังหวดั
นครราชสีมาและในเขตพื้นท่ีอ่ืนๆ จะพบว่ามีการน าเสนอข่าวเก่ียวกับความขัดแยง้ระหว่าง
แรงงานคนไทยและแรงงานต่างด้าวมาอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงส่งผลกระทบไม่ใช่เพียงช่ือเสียงหรือ
ทรัพยสิ์นของสถานประกอบการ แต่ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนยอ่มส่งผลกระทบทางตรงและทางออ้ม
ต่อธุรกิจอนัเน่ืองมาจากประสิทธิภาพการท างานท่ีลดต ่าลงของพนกังาน (มติชนออนไลน์, 2557) 
 
2.3 แนวคดิและงานวจิัยเกีย่วกบัความหลากหลาย 
2.3.1 แนวคิดเกีย่วกบัความหลากหลาย 
ในปัจจุบนัแนวความคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดเ้ขา้มามีบทบาทส าคญัในการเป็น
ส่วนหน่ึงของแนวทางพฒันาองค์กร โดยแสดงให้เห็นว่ามนุษยเ์ปรียบเสมือนกลไกหลกัท่ีท าให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และดว้ยนโยบายท่ีกา้วสู่ความเป็นสากลไม่ว่าส่วนของภาครัฐและ
ภาคเอกชน ส่งผลกระทบให้องคก์รเปิดโอกาสให้คนต่างชาติเขา้มามีบทบาทหรือเป็นส่วนหน่ึงใน
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การพฒันาศกัยภาพทั้งทางดา้นการพฒันาทกัษะ ความรู้ ประสบการณ์ เทคโนโลย ีและแนวความคิด
ใหม่ๆ ในการท างาน จึงแสดงให้เห็นว่าองคก์รในปัจจุบนัหลีกเล่ียงความหลากหลายของพนกังาน
ไดย้าก ซ่ึงประเด็นดา้นความหลากหลายน้ีแบ่งออกไดห้ลายมิติ ข้ึนอยู่กบัความตอ้งการท่ีจะศึกษา 
ซ่ึงสามารถส่งผลกระทบไดท้ั้งทางลบและทางบวกต่อการด าเนินงานขององคก์ร ท าให้ในปัจจุบนั
การจดัการความหลากหลายในองค์กรถูกน ามาปรับใช้ เพื่อป้องกันและแก้ไข้ปัญหาแรงงานท่ี
เกิดข้ึน ในขณะท่ียงัมีอีกหลายองคก์รท่ีผูบ้ริหารอาจมองขา้มในการเรียนรู้และสร้างความเขา้ใจแก่
พนกังานในการเตรียมความพร้อมในการป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาจากความหลากหลายท่ีอาจส่งผล
กระทบต่อการด าเนินงานขององคก์รไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม 
2.3.2 ความหมายของความหลากหลาย 
Certo (1996) ให้ความหมายว่า ความหลากหลาย คือ ลักษณะท่ีมีความเฉพาะในระดับ
บุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัทั้งในดา้นอตัลกัษณ์และประสบการณ์ท่ีไม่เหมือนกนัในสังคม 
Triandis (1995) ใหค้วามหมายวา่ ความหลากหลาย คือ โครงสร้างทางสังคมซ่ึงมีความเป็น
พลวตัหรือมีการเคล่ือนไหว ซ่ึงพบในธรรมชาติมากกว่าหน่ึงรูปแบบ และได้รับอิทธิพลจาก
สภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั 
Young (1990) ให้ความหมายว่า ความหลากหลาย คือ ความแตกต่างระหว่างบุคคล ซ่ึง
แบ่งแยกออกจากกนัอยา่งส้ินเชิงโดยมีเกณฑ์แบ่งออกจากกนัตามลกัษณะท่ีท าให้บุคคลแตกต่างกนั
ซ่ึงมีอิทธิพลต่อตวัตนและวถีิชีวติของบุคคลนั้น 
O’Reilly et al. (1998) ให้ความหมายวา่ ความหลากหลาย คือ ปรากฎการณ์หรือขอ้เท็จจริง
ซ่ึงเป็นความคิดส่วนบุคคล ท่ีถูกสร้างโดยสมาชิกในกลุ่มของตนเองท่ีอยูบ่นพื้นฐานของอตัลกัษณ์
ทางสังคมท่ีแตกต่างกนั ท่ีมีต่อกลุ่มท่ีมีความคลา้ยคลึงหรือแตกต่างจากกลุ่มของตนเอง ซ่ึงกลุ่มท่ีมี
ความหลากหลายจะประกอบดว้ยบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนับนพื้นฐานจากอตัลกัษณ์ทางสังคมท่ี
แตกต่างกนัของพวกเขา 
จากความหมายต่างๆ ขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ความหลากหลาย คือ โครงสร้างทางสังคม
ท่ีประกอบดว้ยกลุ่มท่ีลกัษณะทางอตัลกัษณ์และประสบการณ์มีความแตกต่างกนัหน่ึง ซ่ึงมีเกณฑใ์น
การแบ่งแยกความหลากหลายไดห้ลายเกณฑ ์ข้ึนอยูก่บัปัจจยัในดา้นท่ีตอ้งการศึกษา  
2.3.3 มิติของความหลากหลาย 
การแบ่งประเภทของความหลากหลายของคนในกลุ่ม แบ่งออกเป็น 3 มิ ติ  ได้แก่              
มิติปฐมภูมิ มิติทุติยภูมิ และ มิติตติยภูมิ โดยใช้ลักษณะทางสังคมและลักษณะทางประชากร                   
ในการแบ่งกลุ่ม (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2550) ดงัต่อไปน้ี 
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มิติปฐมภูมิ (Primary Dimensions) คือ มิติของความหลากหลายท่ีมาจากภาพลกัษณ์พื้นฐาน
ทางประชากรศาสตร์ของบุคคล เช่นเดียวกบัมุมมองของบุคคลทัว่ไปท่ีมีต่อบุคคล อีกทั้งมิติปฐมภูมิ
ยงัเป็นมิติท่ีส่งผลกระทบต่อกลุ่มในการท างานและในสังคมทัว่ไปมากท่ีสุด 
มิติทุติยภูมิ (Secondary Dimensions) คือ มิติความหลากหลายท่ีมองเห็นไดน้อ้ยกวา่มิติปฐม
ภูมิ เป็นมิติท่ีมีอิทธิพลต่อเอกลกัษณ์ส่วนบุคคล ซ่ึงท าให้มิติดา้นปฐมภูมิมีความละเอียดลึกซ้ึงมาก
ข้ึน อีกทั้งยงัส่งผลกระทบต่อความเคารพในตนเองและการระบุตวัตนของบุคคลนั้นๆ ดว้ย 
มิติตติยภูมิ (Tertiary Dimensions) คือ มิติท่ีมักเป็นแกนหลักในการระบุตวัตนในระดับ
บุคคลท่ีอยู่ในระดับลึก เป็นความหลากหลายในมิติท่ีให้รายละเอียดเจาะลึกลงไปในด้านทศัคติ 
ความเช่ือ ความรู้สึก ซ่ึงมกัไม่ค่อยไดรั้บการเป็นท่ียอมรับในสังคม 
ตารางที ่2.2 มิติของความหลากหลาย 
มิติปฐมภูมิ 
(Primary Dimensions) 
มิติทุติยภูมิ 
(Secondary Dimensions) 
มิติตติยภูม ิ
(Tertiary 
Dimensions) 
เช้ือชาติ (Race) 
ชาติพนัธ์ุ (Ethnicity) 
เพศ (Gender) 
อาย ุ(Age) 
การไร้ความสามารถ  
(Disability) 
ศาสนา (Religion) 
วฒันธรรม (Culture) 
รสนิยมทางเพศ (Sexual Orientation) 
สไตลก์ารคิด (Thinking Style) 
ตน้ก าเนิดทางภูมิศาสตร์ 
(Geographic Origin) 
สถานะครอบครัว (Family Status) 
รูปแบบการด าเนินชีวติ (Lifestyle) 
สถานะทางเศรษฐกิจ  
(Economic Status) 
การวางแนวทางทางการเมือง 
(Political Orientation) 
ประสบการณ์ท างาน 
(Work Experience) 
การศึกษา (Education)  
ภาษา (Language) 
สัญชาติ (Nationality) 
ความเช่ือ (Beliefs) 
สมมติฐาน 
(Assumptions) 
การรับรู้ (Perceptions) 
ทศันคติ (Attitudes) 
ความรู้สึก (Feelings) 
คุณค่า (Values) 
บรรทดัฐานกลุ่ม 
(Group Norms) 
ทีม่า : ชยัเสฏฐ ์ พรหมศรี, 2550 
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2.3.4 ผลกระทบของความหลากหลายในองค์กร 
 2.3.4.1 ผลกระทบของความหลากหลายในทางลบ 
- ความขดัแยง้เพิ่มมากข้ึน 
- อตัราการลาออกเพิ่มสูงข้ึน 
- ความน่าเช่ือถือลดนอ้ยลง 
- ความพึงพอใจในการท างานลดนอ้ยลง 
- ความเครียดในการท างานเพิ่มมากข้ึน 
- อตัราการขาดงานหรือขาดการเขา้ร่วมประชุมเพิ่มมากข้ึน 
- มีปัญหาหรือความยากล าบากในการส่ือสารกนัเพิ่มมากข้ึน 
 2.3.4.2 ผลกระทบของความหลากหลายในทางบวก 
- เพิ่มขวญัก าลงัใจในการท างาน 
- เพิ่มผลิตผลการท างานของพนกังานจากความรู้พิเศษเพิ่มเติม 
- เพิ่มความยดืหยุน่ขององคก์ร 
- สร้างสภาพแวดลอ้มใหพ้นกังานทุกคนไดใ้ชศ้กัยภาพอยา่งเตม็ท่ี 
- ลดปัญหาขอ้ร้องเรียนในท่ีท างาน 
- สามารถแกปั้ญหาไดดี้ข้ึนจากการไดรั้บมุมมองท่ีหลากหลายในการแกปั้ญหา 
- ความคิดสร้างสรรคดี์ข้ึน 
- มีขอ้มูลมากข้ึน ท่ีจะช่วยใหธุ้รกิจตอบโจทยค์วามตอ้งการลูกคา้ 
  Stone (2002) กล่าววา่ องคก์รจะมีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัจากการท่ีมีความ
หลากหลายของพนักงานในองค์กร ทั้งน้ีเพราะความหลากหลายของพนักงานดังกล่าวจะสร้าง
โอกาสใหก้บัองคก์รในเร่ืองในเร่ืองดงัต่อไปน้ี  
1) การพฒันาทกัษะในการท างานร่วมกนั  
2) การปรับเปล่ียนวิธีการและสถานท่ีท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และความปลอดภยัในการท างาน  
3) การพฒันาผลิตภณัฑ์และบริการท่ีมีความเหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการ  
ของลูกคา้มากยิง่ข้ึน  
4) ความสามารถเขา้ถึงกลุ่มผลิตภณัฑ ์บริการและตลาดใหม่ๆ 
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Certo (1996) ไดก้ล่าวถึง ขอ้ไดเ้ปรียบและประโยชน์ของการมีความหลากหลาย
ในองคก์รวา่ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการสามารถมองหาพนกังานท่ีมีความสามารถโดดเด่นไดม้ากข้ึนใน
องค์กรท่ีมีพนักงานท่ีหลากหลาย ซ่ึงจะช่วยให้ได้รับข้อมูลท่ีกวา้งขวางมากข้ึนในการตดัสินใจ
ระบบงานต่างๆ ใหมี้ประสิทธิภาพท่ีดี ดงัต่อไปน้ี 
1) การดึงดูดและรักษาส่วนแบ่งทางการตลาดขององคก์รธุรกิจ เน่ืองจากผูบ้ริหาร
ในปัจจุบนัตอ้งมีการท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการเพิ่มส่วนแบ่งทางการตลาดท่ีมีความหลากหลายมาก
ข้ึน ซ่ึงผูบ้ริหารองค์กรตอ้งมีการตดัสินใจในการบริหารงานต่างๆ อย่างรอบคอบและตอบโจทย์
กลุ่มเป้าหมายในปัจจุบนัท่ีมีความหลากหลายและแตกต่าง ซ่ึงองค์กรท่ีมีการท างานร่วมกนัของ
พนกังานท่ีมาจากหลากหลายเช้ือชาติจะช่วยให้ไดรั้บขอ้มูลท่ีแปลกใหม่ช่วยในการตดัสินใจในการ
บริหารงานไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
2) ช่วยประหยดัค่าใช้จ่าย ในส่วนของการพฒันาและปรับปรุงความสามารถ
ทางการแข่งขนัขององคก์รธุรกิจ ทั้งในส่วนของการสรรหาคดัเลือก การฝึกอบรมทกัษะแก่พนกังาน
เพื่อให้มีทกัษะความรู้สามารถตดัสินใจและปฏิบติังานท่ามกลางการแข่งขนัทางธุรกิจได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เพราะองคก์รสามารถใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากประสบการณ์ของพนกังานท่ีมา
จากหลายเช้ือชาติมาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน 
 3) การเพิ่มประสิทธิภาพ ผลการผลิตและนวตักรรมใหม่ๆ อนัเน่ืองมาจากการ
แลกเปล่ียนขอ้มูล ความรู้ ประสบการณ์ และทกัษะต่างๆ จากหลากหลายพื้นท่ีท่ีมีความแตกต่างเพื่อ
มาประยุกตใ์ชก้บัระบบการท างานขององคก์ร อีกทั้งยงัสามารถร่วมกนัคิดคน้พฒันาแนวคิดใหม่ๆ 
เพื่อตอบโจทยค์วามตอ้งการของลูกคา้ท่ีมีความหลากหลายมากยิง่ข้ึน 
4) ระบบการจัดการท่ีมีคุณภาพขององค์กรท่ีดีมากข้ึน เพราะในองค์กรท่ีมี
พนกังานเป็นพนกังานชาติเดียวกนัทั้งหมด มกัมีระบบการจดัการแบบดั้งเดิมท่ีปฏิบติัต่อๆ กนัมา แต่
ในองคก์รท่ีมีพนกังานหลากหลายประสบการณ์ ความรู้ ทกัษะ จะช่วยใหอ้งคก์รปรับปรุงระบบการ
จดัการกระบวนการท างานใหมี้ความเป็นมืออาชีพมากข้ึน 
จากการศึกษาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าผลกระทบจากความหลากหลายสามารถ
ส่งผลได้ทั้ งทางบวกท่ีเป็นในเร่ืองของการพฒันาศกัยภาพในการแลกเปล่ียนข้อมูลเพื่อพฒันา                
กลยุทธ์หรือนวตักรรมใหม่ๆ ในการแข่งขนัทางธุรกิจ อีกทั้งยงัก่อให้เกิดการพฒันาความสัมพนัธ์
และความสุขในการท างานของพนกังาน ในขณะท่ีผลกระทบทางลบส่วนใหญ่จะมีผลทางตรงต่อ
ความสุขท่ีลดลง ก่อให้เกิดความเครียด ความกดดนั และมีผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ระหว่าง
พนกังานในทางลบจนท าให้มีผลต่อผลการด าเนินงานท่ีลดต ่าลง แสดงให้เห็นถึงความส าคญัของ
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การจดัการความหลากหลายท่ีจะช่วยให้องค์กรสามารถป้องกนัและแกไ้ขปัญหาความหลากหลาย
และพฒันาเป็นกลยทุธ์ท่ีท าใหอ้งคก์รมีความสามารถทางการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีดีข้ึน 
2.3.5 การจัดการความหลากหลายในองค์กร 
การจดัการความหลากหลาย คือ กระบวนการในการวางแผนและการวางแนวทางในการ
ปฏิบัติตามระบบขององค์กรท่ีจะช่วยจดัการกับความหลากหลายของบุคลากรในองค์กร เพื่อ
ก่อให้เกิดศกัยภาพและความไดเ้ปรียบท่ีมาจากความหลากหลาย และเป็นโอกาสท่ีจะหาทางขจดั
ปัญหาหรือลดขอ้เสียเปรียบขององค์กรให้เหลือน้อยท่ีสุด ซ่ึงในการท่ีองค์กรจะจดัการกบัความ
หลากหลายของแรงงานในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดีนั้น ผูบ้ริหารหรือหัวหนา้งานจะตอ้งมีความรู้ความ
เข้าใจธรรมชาติความหลากหลายอย่างถูกต้อง มีทักษะและทัศนคติท่ีดีในการจัดการความ
หลากหลาย รวมถึงพฒันาและสนับสนุนคนกลุ่มน้อยหรือผูซ่ึ้งขาดโอกาสในองค์กรให้มีสิทธิ              
เท่าเทียมกบัแรงงานส่วนใหญ่  ในปัจจุบนัการจดัการความหลากหลายของแรงงานในองค์กรจึง
กลายเป็นกลยุทธ์ส าคญัประการหน่ึงท่ีจะน ามาซ่ึงการรักษาความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั จึงเป็น
ส่ิงท่ีผูบ้ริหารองคก์รไม่ควรละเลยในการบริหารงาน 
Certo (1996) ไดส้รุปขั้นตอนการจดัการความหลากหลายเป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
1) การตระหนักถึงลักษณะของพฤติกรรมท่ีหลากหลาย  คือ ผูบ้ริหารและ
พนักงานทุกระดับต้องมีการตระหนักถึงความส าคัญและความจ าเป็นของการจัดการความ
หลากหลายในองคก์ร รวมทั้งยงัตอ้งเขา้ใจธรรมชาติของความแตกต่างในแต่ละบุคคลโดยไม่มีอคติ 
หรือความล าเอียงต่อพนกังานบุคคลท่ีมีไม่เหมือนตนเอง 
2) การยอมรับอคติและการคิดแบบเหมารวมของพนกังาน คือ เม่ือมีการสร้าง
การรับรู้ตระหนักถึงสถานการณ์ความหลากหลายท่ีเกิดในองค์กรท่ีถูกตอ้งแลว้ จึงตอ้งอธิบายให้
พนกังานเกิดความเขา้ใจและยอมรับบุคคลอ่ืนท่ีแตกต่างจากตนเองโดยไม่มีอคติ และเขา้ใจมุมมอง
ในอดีตของตนเองท่ีไม่ถูกตอ้งใหเ้กิดความเขา้ใจในความแตกต่างท่ีเกิดข้ึน 
3) การมุ่งเน้นท่ีจะพฒันาผลการท างานท่ีดีข้ึน คือ เม่ือมีการรับรู้และความ
เขา้ใจท่ีถูกตอ้งแลว้จึงร่วมกนัวางกระบวนการท างานหรือรับฟังขอ้เสนอความคิดเห็นจากพนกังาน
ทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั โดยมีวตัถุประสงคร่์วมกนัคือพฒันาศกัยภาพการท างานของทีมไดดี้ยิ่งข้ึน
และมีมาตรฐาน 
4) หลีกเล่ียงการตั้ งข้อสมมติฐาน คือ ไม่พึ่ งพาการคาดเดาหรือปล่อยปละ
ละเลยการด าเนินงานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค ์รวมทั้งไม่ละเลยประเด็นเล็กนอ้ยท่ีเกิดข้ึนระหวา่ง
การด าเนินงานท่ีอาจมีความส าคญัผลการด าเนินงานท่ีเกิดข้ึนได ้
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5) การปรับนโยบายองค์กรและพฒันาคู่มือการจดัการความหลากหลาย คือ 
การก าหนดนโยบายให้สอดคล้องกบัพนักงานทุกกลุ่มในองค์กรถึงแมจ้ะมีความหลากหลาย แต่
สามารถท างานร่วมกนัไดแ้ละมีความสุขในสังคมการท างานร่วมกนั  และสามารถจดัท าเป็นคู่มือใน
การน าไปประยกุตใ์ชไ้ดก้บัทุกส่วนงานขององคก์ร 
 2.3.6 การจัดการความหลากหลายให้ประสบความส าเร็จ 
การจดัการความหลากหลายใหป้ระสบความส าเร็จมี 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
1) ตะหนกัถึงผลกระทบต่อธุรกิจ หากธุรกิจไม่มีการจดัการหรือแกปั้ญหาไม่ตรงจุด 
จะมีแนวโน้มท่ีจะได้รับผลกระทบ คือการสูญเสียความสามารถในการผลิตและการท างานของ
พนกังาน การลาออก การสูญเสียโอกาส และเร่ืองการละเมิดกฎหมายจา้งงาน ดงันั้น เพื่อหลีกเล่ียง
ผลกระทบเหล่าน้ี ผูท่ี้มีอ าน//าจในการตดัสินใจตอ้งมีการรับรู้ขอ้บกพร่องขององค์กรตนเองและ
ทราบความจ าเป็นในการพฒันากลยทุธ์การจดัการความหลากหลายใหส้ าเร็จ 
2) พฒันากลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับจดัการความหลากหลาย องค์กรตอ้งมีการ
ส่ือสารกบัพนกังานให้ทราบวตัถุประสงคแ์ละประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ เพื่อความร่วมมือให้ไดข้อ้มูลท่ี
เป็นจริง ก าหนดผูรั้บผิดชอบท่ีมีความหน้าเช่ือถือต่อคนในองค์กร จดัสรรทรัพยากรทางการเงิน
อยา่งเหมาะสมคุม้ค่า จดัตั้งคณะกรรมการด าเนินการ และสร้างทศันคติดา้นความรู้สึกวา่เป็นความ
รับผดิชอบร่วมกนัของทุกคนในองคก์ร 
3) น าแผนท่ีวางไวม้าด าเนินการเพื่อการเปล่ียนแปลงขององคก์ร จดัการส่ือสารช้ีแจง
แผนปฏิบติัการ จากนั้นจึงเร่ิมด าเนินการเก็บขอ้มูลเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลสภาพความหลากหลายใน
องค์กรเชิงลึก จึงมีการตั้งเป้าหมายในการแก้ปัญหาหรือพฒันาท่ีควรจะด าเนินการก่อน เพื่อท่ีจะ
เตรียมจดัฝึกอบรมท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
4) ประเมินกลยุทธ์ด้านความหลากหลาย เพื่อตรวจสอบว่ากระบวนการหรือ               
กลยุทธ์ในการจดัการความหลากหลายนั้นมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด จึงด าเนินการปรับปรุง
และพฒันาต่อไป 
2.3.7 บทบาทของผู้บริหารในการจัดการความหลากหลาย 
ผูบ้ริหารหรือกลุ่มผูจ้ดัการมีหน้าท่ีในการดึงศักยภาพและความสามารถของพนักงาน
ออกมาใช้เพื่อพฒันาระบบการท างานให้มีประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์ต่อองค์กรมากท่ีสุด ซ่ึง
หมายถึงจะตอ้งให้ความส าคญักบัทุกกระบวนการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์กร เพื่อ
สร้างนโยบาย ระบบการพฒันาคุณภาพการท างานของพนักงานเพื่อให้เอ้ือต่อการสนับสนุนให้
ธุรกิจเดินหนา้พฒันาท่ามกลางการแข่งขนัทางธุรกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
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1) การวางแผน คือ การเตรียมขั้นตอนและกระบวนการในการด าเนินงานไดต้อบ
โจทยต์ามวตัถุประสงคข์องโครงการต่างๆ ท่ีก าหนดไว ้ ซ่ึงการวางแผนการจดัการความหลากหลาย
ของพนกังานในองคก์ร ไม่ใช่เพียงเพื่อพฒันาศกัยภาพการท างานของพนกังาน ยงัเป็นการวางแผน
เพื่อป้องกนัหรือการแกปั้ญหาจากความหลากหลายท่ีเกิดข้ึนในการท างานไวล่้วงหนา้ เพื่อลดความ
เสียหายหรือขอ้ผดิพลาดต่อระบบการด าเนินงานท่ีก าหนดเป้าหมายไวอี้กดว้ย 
2) การวางระบบการจดัการ คือ กระบวนการในการจดัสรรการใช้งานทรัพยากร
ทุกส่วนขององคก์รอยา่งคุม้ค่าและไดป้ระโยชน์สูงสุด ในองคก์รท่ีมีความหลากหลายของพนกังาน
จึงยิ่งสมควรจะตอ้งมีระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความรู้ความเขา้ใจระบบการท างานและมี
ความเป็นมืออาชีพอย่างมากในทุกกระบวนการ เช่น การสรรหา การจา้งงาน การดึงดูดและรักษา
พนกังานในองคก์รใหมี้ความสุขกบัระบบการท างานและมีสังคมเพื่อนร่วมงานท่ีดี 
3) บทบาทของการมีอิทธิพล คือ กระบวนการท่ีผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ทีมจะตอ้งมี
การแนะน าส่งเสริมกิจกรรมขององค์กรแก่พนักงานให้ไดรั้บความร่วมมืออย่างสมคัรใจ ซ่ึงตอ้ง
อาศยัทักษะความเป็นผูน้ า ทักษะการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และมีความรู้อย่างถูกต้องลึกซ้ึง
เก่ียวกบัเป้าหมายในการจดักิจกรรมต่างๆ ของหวัหนา้งานเป็นอยา่งมากจึงจะสามารถจูงใจพนกังาน
ท่ีมีความแตกต่างหลากหลายให้ความสนใจในการเขา้ร่วมกิจกรรมและได้รับความร่วมมืออย่าง
เตม็ท่ีเพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องกิจกรรม 
4) การควบคุม คือ การจดักิจกรรมการด าเนินงานให้เป็นไปตามแผนท่ีก าหนดไว้
อย่างราบร่ืน โดยบทบาทของหัวหน้าทีมท่ีมีการจดัการความหลากหลายจะตอ้งคอยดูแลให้ทุก
กระบวนการผา่นไปไดอ้ยา่งเรียบร้อยตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ ถึงแมจ้ะมีปัญหา
หรืออุปสรรคท่ีมกัจะเกิดข้ึนไดง่้ายในกลุ่มพนกังานท่ีมีลกัษณะพื้นฐานมีความแตกต่าง ให้สามารถ
อยู่ร่วมกนัไดอ้ย่างเป็นระบบและมีมาตรฐาน ในทุกขั้นตอนตั้งแต่การช้ีแจงขอ้มูลกระบวนการท า    
กิจรรมต่างๆ จนถึงเสร็จส้ินกิจกรรมตามเป้าหมาย 
2.3.8 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
Ayub and Jehn (2010) ไดศึ้กษาอิทธิพลของการรับรู้ความหลากหลายทางดา้นเช้ือชาติต่อ
ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม 2 ประเภท ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ดา้นงานและความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 
โดยมีความเป็นชาตินิยมเป็นตวัแปรปรับ ในกลุ่มงานท่ีมีความหลากหลายด้านเช้ือชาติ ซ่ึงเป็น
พนักงานในแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศจาก 4 องค์กรในประเทศปากีสถาน ซ่ึงในกลุ่มงาน
ประกอบไปด้วยคนจากหลายเช้ือชาติ ได้แก่ ปากีสถาน อเมริกา จีน เกาหลี และอาหรับ ผล
การศึกษาพบวา่การรับรู้ความหลากหลายทางดา้นเช้ือชาติของพนกังานมีผลต่อการเกิดความขดัแยง้
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ทั้งในดา้นความสัมพนัธ์และความขดัแยง้ทางดา้นงาน และพบวา่ยิ่งมีระดบัความเป็นชาตินิยมสูงยิ่ง
ท าใหก้ารรับรู้ความหลายหลายทางดา้นเช้ือชาติมีผลต่อความขดัแยง้ทั้งสองประเภทมากยิง่ข้ึน 
Lauring and Selmer (2011) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาษา การแบ่งปันความรู้ และ
ผลการปฏิบติังานขององคก์รท่ีมีความหลากหลายทางวฒันธรรม โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บข้อมูลจากสมาชิกองค์ด้านการเรียนรู้ความหลากหลายทางวฒันธรรมในประเทศ
เดนมาร์ก ผลการศึกษาพบว่าการจดัการด้านภาษา ในกรณีท่ีศึกษาน้ีภาษาองักฤษท่ีถูกน ามาเป็น
ภาษาหลัก ท่ีใช้ส่ือสารระหว่างพนักงานท่ี มีความหลากหลายทางด้านเช้ือชาติในองค์กร                          
มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อตวัแปรด้านการแบ่งปันความรู้และตวัแปรผลการปฏิบติังาน แต่การ
ส่ือสารดว้ยภาษาองักฤษไม่ใช่ตวัแปรเดียวท่ีมีผลต่อสองตวัแปรดงักล่าว ยงัพบอีกวา่ความถ่ีของการ
ส่ือสารเป็นอีกปัจจยัท่ีมีผลต่อการแบ่งปันความรู้และผลการปฏิบติังานอีกดว้ย 
Loosemore et al. (2012) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบทศันคติของกลุ่มพนักงานระดบัปฏิบติัการ
และกลุ่มระดบัผูจ้ดัการท่ีมีต่อการจดัการความหลากหลายทางวฒันธรรมในสถานท่ีก่อสร้างใน
ประเทศออสเตรเลีย รวมถึงศึกษาการจดัการความหลากหลายในองคก์รท่ีท าการศึกษา ผลการศึกษา
พบว่า ภาพรวมทั้ ง 2 กลุ่มมีทศันคติท่ีดีต่อความหลากหลายในการท างาน และพนักงานระดับ
ปฏิบติัการส่วนใหญ่ท่ีเป็นชาวต่างชาติยอมรับว่า เขามีความกงัวลเก่ียวกบัความปลอดภยัในการ
ท างานหากไม่สามารถส่ือสารกนัเขา้ใจทั้งหมด รวมถึงปัญหาดา้นการเหยียดสีผิว การลอ้เลียนและ
การเลือกปฏิบติัในองคก์ร พวกเขาไม่มีความพยายามจะติดต่องานร่วมกบัคนต่างชาติ นอกจากการมี
ปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัในส่วนของงานเท่านั้น อีกทั้งกลุ่มของผูจ้ดัการส่วนใหญ่เมินเฉยต่อนโยบายการ
จดัการความหลากหลายในองคก์ร และมีทศันคติวา่ควรมีการแยกกลุ่มแรงงานในการท างานตามเช้ือ
ชาติจะเป็นเร่ืองท่ีดีและช่วยหลีกเล่ียงความขัดแยง้ ซ่ึงบ่งช้ีให้เห็นถึงความเฉยเมยต่อการให้
ความส าคญักบัการจดัการวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างในองคก์ร 
Charbel et al. (2011) ไดศึ้กษาองค์กรในประเทศบราซิลว่ามีการจดัการความหลากหลาย
ภายในองค์กรเพื่อให้เกิดการรวมเป็นหน่ึงเดียวกนัอย่างไร รวมถึงนักบริหารทรัพยากรมนุษย ์มี
บทบาทอย่างไรในองค์กร ผลการศึกษาพบว่าจากทั้งหมด 15 องค์กรในประเทศราซิลมีผูบ้ริหาร
เพียง 4 องคก์รท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงเห็นความส าคญัและน าการจดัการความหลากหลายมาปฏิบติัจริง 
อีกทั้งยงัพบวา่ คนกลุ่มนอ้ยหรือผูพ้ิการท่ีขาดโอกาสดา้นการศึกษาและประสบการณ์ไดเ้ขา้ท างาน
เพราะองค์กรส่วนใหญ่ไม่มีนโยบายท่ีจะจ้างงานคนพิกา และไม่มีต าแหน่งงานท่ีรองรับกับ
ความสามารถของคนเหล่าน้ี ดงันั้นจึงพบวา่มีบางองคก์รท่ีสร้างต าแหน่งงานให้คนกลุ่มน้ีโดยไม่ได้
ค  าถึงหน้าท่ีของงานเป็นอนัดบัแรกเพื่อตอบสนองต่อนโยบางทางกฎหมายเท่านั้น ในขณะท่ีใน
องคก์รส่วนท่ีเหลือ นกับริหารทรัพยากรมนุษยส่์วนใหญ่มีการตระหนกัถึงความส าคญัและมีความ
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ตั้งใจท่ีจะแกปั้ญหา รวมถึงมีแนวความคิดท่ีจะบูรณาการทฤษฎีดา้นความหลากหลายมาสู่กิจกรรมท่ี
สามารถปฏิบัติได้จริงในการอยู่ร่วมเป็นสังคมเดียวกันในท่ีท างานแต่ด้วยปัจจยัต่างๆ เช่น การ
สนบัสนุนจากผูบ้ริหาร หรือการไม่ให้ความร่วมมือของแรงงานท าให้โครงการหรือนโยบายยงัไม่มี
การน ามาประยกุตใ์ชอ้ยา่งจริงจงั 
จากการศึกษาทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ความหลากหลายของพนกังานในองคก์ร 
โดยเฉพาะความหลากหลายทางดา้นเช้ือชาติ เป็นประเด็นท่ีสามารถส่งผลกระทบไดท้ั้งทางตรงและ
ทางออ้มต่อองค์กร ในกรณีองค์กรท่ีมีการตระหนักและมีการศึกษาขอ้มูลเพื่อป้องกนัและแก้ไข
ปัญหาความหลากหลาย จะสามารถประยุกตใ์ชก้ารจดัการความหลากหลายเพื่อสร้างคุณประโยชน์
ในการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนแก่องคก์ร แต่ในขณะท่ีมีอีกหลายองคก์รในปัจจุบนั
ท่ีมองขา้มและละเลยการจดัการความหลากหลาย น าไปสู่ผลกระทบทางลบต่อกระบวนการท างาน
ขององค์กร เช่น ความกงัวล ความเครียดของพนกังาน โดยเฉพาะความขดัแยง้ระหวา่งพนกังานใน
กลุ่มการท างาน ท่ีสามารถส่งผลกระทบทางลบต่อองค์กรท่ีจะท าให้ผลการด าเนินงานมี
ประสิทธิภาพลดต ่าลง ดังนั้ น ผูว้ิจยัจึงต้องการศึกษาเก่ียวกับผลกระทบจากความหลากหลาย
ทางด้านเช้ือชาติในกลุ่มงาน โดยเฉพาะความขดัแยง้ภายในกลุ่มการท างานร่วมกนัของพนักงาน
ท่ามกลางความหลากหลายทางด้านเช้ือชาติในองค์กรของประเทศไทยว่าอยู่ในระดบัใด รวมถึง
ศึกษาปัจจยัสาเหตุท่ีสามารถส่งผลกระทบต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มท่ามกลางความหลากหลาย
ทางดา้นเช้ือชาติของพนกังาน เพื่อใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการจดัการความหลากหลายใน
องค์กร และน าไปปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะหากองค์กรขาดการจดัการความ
หลากหลายอาจน ามาซ่ึงปัญหาท่ีส่งผลกระทบทางลบต่อการด าเนินงานขององคก์รได ้
 
2.4 แนวคดิและงานวจิัยเกีย่วกบัการคดิแบบเหมารวม 
2.4.1 แนวคิดและงานวจัิยเกีย่วกบัการคิดแบบเหมารวม 
ปัจจุบนัการท างานท่ามกลางความหลากหลายทางเช้ือชาติเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไดย้ากส าหรับ
องคก์รธุรกิจท่ีก าลงัเติบโตและตอ้งการการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เม่ือเกิดการท างานร่วมกนัระหว่าง
คนท่ีมีการด ารงชีวิต วฒันธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี และสภาพแวดลอ้มทางสังคมท่ีแตกต่าง
กนั หากพนกังานไม่ไดรั้บการให้ขอ้มูลหรือการท าความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมาจากชาติอ่ืนๆ 
มกัจะสรุปลกัษณะของคนท่ีมาจากชาตินั้นๆ จากความคิดเห็นส่วนตวัท่ีเกิดจากการรับมุมมองจาก
การน าเสนอของส่ือประเภทต่างๆ เช่น การดูข่าวท่ีน าเสนอเก่ียวกับการใช้ความรุนแรงของคน
ต่างชาติบางกลุ่ม หรือการดูภาพยนตร์ท่ีใช้ตวัละครเป็นคนต่างชาติแล้วจ าลกัษณะต่างๆ ของตวั
ละครแลว้สรุปเป็นลกัษณะของคนชาตินั้นๆ โดยขาดการไตร่ตรองตามหลกัเหตุและผล 
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2.4.2 ความหมายของการคิดแบบเหมารวม 
Certo (1996) ให้ความหมายวา่ การคิดแบบเหมารวม คือ การประเมินลกัษณะของสมาชิก
ในกลุ่มท่ีมีความแตกต่างจากตนเองทั้งในดา้นบวกและทางดา้นลบจากการรับรู้ของตวับุคคลทั้งจาก
การบอกเล่า การรับรู้จากส่ือหรือประสบการณ์ตรง 
Hamilton and Sherman (1994) ให้ความหมายว่า การคิดแบบเหมารวม คือ การรับรู้สังคม
ต่อบุคคลโดยมีพื้นฐานทางมาจากการรับรู้ขอ้มูลจากสมาชิกในกลุ่มหรือสังเกตจากลกัษณะทาง
กายภาพของบุคคลจากการสังเกตลักษณะทัว่ไปจนกลายเป็นลกัษณะตวัแทนของกลุ่มทั้งหมด 
สามารถเป็นไดท้ั้งลกัษณะทางบวกและทางลบ 
Greenwald and Banaji (1995) ให้ความหมายว่า กลุ่มของความเช่ือเก่ียวกบัคุณสมบติัหรือ
ลกัษณะพิเศษท่ีตดัสินลกัษณะของสมาชิกในกลุ่มสังคมท่ีมีความแตกต่าง ซ่ึงตดัสินคนและการ
กระท าท่ีเป็นผลกระทบจากการคิดแบบเหมารวม ท่ีบุคคลหน่ึงกระท าต่อบุคคลอ่ืน ถ้าเขาถูก
ครอบง าทางความคิดเก่ียวกบัลกัษณะของกลุ่มบุคคลอ่ืนจากการคิดแบบเหมารวม 
Brigham (1971) ให้ความหมายว่า ทัศนคติท่ี เก่ียวข้องกับการรับรู้เก่ียวกับบุคคลอ่ืน          
(ท่ีพวกเขามีต่อบุคคลภายนอกกลุ่มของตนเอง และคาดวา่จะมีผลต่อพฤติกรรมท่ีจะปฏิบติัต่อบุคคล
กลุ่มอ่ืน) และโดยทัว่ไปคุณภาพการประเมินคุณลกัษณะของคนวา่ชอบหรือไม่ชอบ ยกตวัอยา่งเช่น 
ถา้มีการคิดแบบเหมารวมกบับุคคลอ่ืนวา่เป็นคนท่ีซ่ือสัตย ์ก็จะตั้งความคาดหวงัวา่บุคคลนั้นจะตอ้ง
เป็นคนซ่ือสัตยแ์ละตรงไปตรงมาและจะปฏิบติัตนต่อบุคคลนั้นตามความเช่ืออยา่งสอดคลอ้งกนั  
จากความหมายต่างๆ ขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ การคิดแบบเหมารวม คือ การรับรู้สังคมต่อ
บุคคลโดยมีพื้นฐานทางมาจากการรับรู้ข้อมูลจากสมาชิกในกลุ่มหรือสังเกตจากลักษณะทาง
กายภาพของบุคคลจากการสังเกตลักษณะทัว่ไปจนกลายเป็นลกัษณะตวัแทนของกลุ่มทั้งหมด 
สามารถเป็นไดท้ั้งลกัษณะทางบวกและทางลบ โดยไม่มีการศึกษาขอ้มูลเพื่อหาขอ้เทจ็จริง 
2.4.3 การเกดิการคิดแบบเหมารวม 
การคิดแบบเหมารวมเป็นกระบวนการรับรู้เพื่อจดักลุ่มทางสังคมต่อบุคคลท่ีมีความแตกต่าง
จากตนเอง ซ่ึงสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมระหว่างบุคคล ซ่ึงมีหลายทฤษฎีอธิบายขั้นตอนการเกิด
คิดแบบเหมารวม ผูว้ิจยัสรุปตามทฤษฎีพฒันาการทางความคิด (Cognitive Theories) สามารถสรุป
ไดเ้ป็น 2 ทฤษฎีท่ีอธิบายการเกิดการคิดแบบเหมารวม ไดแ้ก่ 
ทฤษฎีความสัมพันธ์ลวง (Illusory Correlation) คือ การเลือกรับขอ้มูลให้สัมพนัธ์กบัส่ิงท่ี
ตนเองคาดหวงั (Confirmation Bias) โดยการคิดแบบเหมารวมในลกัษณะทางลบนั้นเกิดจากทฤษฎี
ความสัมพนัธ์ลวง หมายถึงบุคคลจะมีแนวโน้มท่ีจะเลือกรับรู้ขอ้มูลเก่ียวกบับุคคลอ่ืนท่ีมีความ
แตกต่างจากตนเองตามส่ิงท่ีตนเองคาดไวโ้ดยไม่มีความสัมพนัธ์กับความเป็นจริง ซ่ึงสามารถ
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อธิบายได้ว่าอคติทางความคิด เป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้เกิดการตดัสินใจหรือตัดสินผูอ่ื้นอย่าง
ผิดพลาด โดยมีพื้นฐานมาจากปัจจยัทางด้านความคิดอย่าง ทฤษฎีการคาดเดาผิดพลาดพื้นฐาน 
(Fundamental Attribution Error) ท่ีอธิบายว่าบุคคลมักกล่าวโทษบุคคลอ่ืนจากส่ิงท่ีตนเองไม่
สามารถพิสูจน์ได ้ยกตวัอยา่งเช่น เม่ือบุคคลฟังข่าวการใชค้วามรุนแรงของคนชาติอ่ืน และสรุปจาก
ความคิดตนเองว่าธรรมชาติของคนในชาตินั้นมีการนิยมการใช้ความรุนแรงโดยไม่มีการศึกษา
ขอ้มูลเพื่อให้สอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีตนเองคาดหวงัให้เป็นตามอคติทางความคิดของตน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ Hamilton and Gifford (1976) ท่ีศึกษาทฤษฎีความสัมพนัธ์ลวงโดยการทดสอบกบั
กลุ่มตวัอย่างดว้ยการให้อ่านเก่ียวกบัขอ้มูลเก่ียวกบับุคคลสองกลุ่มท่ีเป็นคนกลุ่มใหญ่คือ กลุ่ม A 
และคนกลุ่มน้อยคือกลุ่ม B โดยให้อ่านขอ้มูลด้านพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เช่ือวา่กลุ่ม A ท่ีเป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่ทั้งหมดมีพฤติกรรมในดา้นดี ในขณะ
ท่ีพวกเขาเช่ือวา่พฤติกรรมในทางลบนั้นมาจากคนกลุ่มนอ้ยคือกลุ่ม B โดยไม่มีการศึกษาขอ้มูลแต่
เป็นอคติทางความคิดโดยเลือกรับขอ้มูลในส่ิงท่ีตนเองคาดหวงั 
ทฤษฏีโครงสร้างความรู้ (The Schema Theory) คือ ทฤษฎีท่ีมีความเช่ือว่า เน่ืองจากการ
น าเสนอขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ในปัจจุบนัมีมากมายและมีความซับซ้อนมาก ท าให้บุคคลมีขอ้มูล
เก่ียวกบับุคคลอ่ืนมากเกินไป จึงเกิดเป็นกระบวนการประมวลผลขอ้มูลเพื่อลดความซับซ้อนของ
ขอ้มูลท่ีมีและหลีกเล่ียงการมีขอ้มูลท่ีซับซ้อนมากเกินไปในการจดักลุ่มทางสังคม โดยจดักลุ่มทาง
สังคมให้อยู่ในรูปของการคิดแบบเหมารวมเป็นภาพลกัษณ์ตวัแทนกลุ่มของความแตกต่างตาม
โครงสร้างความรู้หรือขอ้มูลท่ีตนเองไดรั้บมา ซ่ึงจะช่วยให้บุคคลสามารถประหยดัพลงังานในการ
ตดัสินบุคคลอ่ืนอยา่งเป็นอตัโนมติั ท าใหย้ากต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติท่ีเกิดข้ึนแลว้และส่งผลไป
ยงัพฤติกรรมท่ีมีต่อบุคคลอ่ืน ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Cohen (1981) ได้ศึกษาเก่ียวกับ
ผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมจากขอ้มูลในความทรงจ าของบุคคล โดยกลุ่มตวัอยา่งไดท้  าการ
ทดสอบโดยการดูคลิปวีดีโอเก่ียวกับผูห้ญิงท่ีก าลังทานอาหารกับสามีของหล่อน กลุ่มตวัอย่าง
คร่ึงหน่ึงสรุปวา่หล่อนท าอาชีพพนกังานเสริฟอาหารและคนท่ีเหลือเช่ือวา่เธอท าอาชีพบรรณารักษ ์
โดยกลุ่มท่ีคิดวา่เธอเป็นพนกังานเสริฟเพราะในวดีีโอคลิปเธอด่ืมเบียร์ ในขณะท่ีคนส่วนท่ีเหลือคิด
วา่เธอท าอาชีพบรรณารักษ์ เพราะเห็นเธอสวมแว่นตา ซ่ึงทั้งสองกลุ่มคาดเดาจากประสบการณ์ใน
ความทรงจ าในการไดรั้บขอ้มูลท่ีผา่นมาและสรุปเป็นตามการคิดแบบเหมารวมของตนเอง เรียกว่า
เป็น อคติจากการมองดา้นเดียวโดยไม่ศึกษาขอ้เทจ็จริง 
ทฤษฎีความสัมพนัธ์ลวงและทฤษฏีโครงสร้างความรู้ เป็นทฤษฎีพฒันาการทางความคิด
ของมนุษยท่ี์อธิบายการเกิดการคิดแบบเหมารวมของมนุษยว์า่ เม่ือบุคคลไดรั้บขอ้มูลเก่ียวกบับุคคล
อ่ืนท่ีมีความแตกต่างจากตนเองมากมาย จะเกิดกระบวนการในการจดัการขอ้มูลเพื่อจดักลุ่มทาง
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สังคมให้มีความแตกต่างอยา่งเป็นอตัโนมติั และเกิดเป็นภาพลกัษณ์ท่ีเป็นลกัษณะของตวัแทนกลุ่ม
ทางสังคมตามขอ้มูลท่ีตนเองไดรั้บมา โดยมีพื้นฐานมาจากการเลือกรับและเช่ือในขอ้มูลท่ีเป็นส่ิงท่ี
ตนเองคาดหวงัจะเช่ือโดยไม่มีการศึกษาขอ้เท็จจริง กลายเป็นเกิดการคิดแบบเหมารวมท่ีมีต่อกลุ่ม
บุคคลอ่ืนในสังคมนัน่เอง 
2.4.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
Enesco et al (2005) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั การคิดแบบเหมารวมและความเช่ือเก่ียวกบักลุ่มชาติ
พนัธ์ุท่ีแตกต่างในมุมมองของเด็กนกัเรียนประเทศสเปน ซ่ึงเลือกใช้ค  าคุณลกัษณะท่ีบ่งช้ีลกัษณะ
ของกลุ่มคนในมุมมองของเด็กท่ีอาจเป็นได้ทั้ งในทางบวก (Positive Adjectives) และ ทางลบ 
(Negative Adjectives) เช่น การนิยมความรุนแรง พ่อคา้ยาเสพติด ข้ีเกียจ สกปรก ข้ีขโมย จน ชัว่ร้าย 
ไม่มีมารยาท ข้ีอิจฉา ข้ีโกง และข้ีเมา ซ่ึงเป็นการศึกษาการคิดแบบรวมต่อคน 4 กลุ่ม คือ คนจีน คน
ยปิซี คนละตินอเมริกนัและคนสเปน ผลการศึกษาพบวา่เด็กชาวสเปนมีการคิดแบบเหมารวมต่อคน
สเปนในดา้นบวกอยา่งมากและมีมุมมองดา้นลบเพียงเล็กนอ้ยในขณะท่ีเด็กมีการคิดแบบเหมารวม
ต่อคนยิปซีในทางลบมากท่ีสุด และมีมุมมองต่อคนจีนในทางลบนอ้ยกวา่คนละตินอเมริกนัเล็กนอ้ย 
ซ่ึงมีความน่าสนใจท่ีในกลุ่มเด็กท่ีโตและมีการศึกษาและไดรั้บขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เท็จจริงจะมีการคิด
แบบเหมารวมในดา้นท่ีดีต่อคนชาติอ่ืนดีกวา่กลุ่มเด็กท่ีอายนุอ้ย 
Roberson et al. (2003) ได้ศึกษาภยัท่ีมาจากการคิดแบบเหมารวมในทางลบในท่ีท างาน 
รวมถึงผลกระทบท่ีมีต่อการติดตามผลการท างานและขอ้เสนอแนะของพนกังาน จากการศึกษาใน
หวัหนา้งานท่ีเป็นชาวแอฟริกนัในอเมริกา ผลการศึกษาพบวา่ การคิดแบบเหมารวมในทางลบนั้นมี
ผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีต ่าลง เน่ืองจากพนกังานท่ีมีระดบัการคิดแบบเหมา
รวมทางลบท่ีระดบัสูง ท าให้การแสวงหาหรือสอบถามขอ้มูลผลการท างานของตนเองจากหวัหน้า
งานน้อยลง ท าให้มีขอ้มูลน้อยในการน าไปปรับปรุงกระบวนการการท างานของตนเอง ผลการ
ท างานจึงลดต ่าลง 
Cocchiara and Quick (2004) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับผลกระทบทางลบของการคิดแบบ
เหมารวมท่ีมีต่อความเครียดของพนกังานท่ีมีความแตกต่างดา้นเช้ือชาติ โดยศึกษาในองคก์รประเทศ
สหรัฐอเมริกา พบวา่การคิดแบบเหมารวมทางลบน าไปสู่การความเครียดและสุขภาพท่ีแยล่ง อีกทั้ง
ยงัส่งผลต่อผลการท างานท่ีลดลงของพนกังานชาวต่างชาติท่ีเป็นคนกลุ่มนอ้ยในกลุ่มการท างานและ
ส่งผลต่อสุขภาพในทางลบขององค์กรได้ อีกทั้งยงัพบว่าการปรับปรุงการคิดแบบเหมารวมใน
ทางบวกจะช่วยให้เกิดผลกระทบทางบวกไดเ้ช่นกนั คือพนกังานมีทศันคติท่ีดีในการท างานท าให้
ส่งผลต่อผลการท างานของพนกังานและผลการด าเนินงานขององคก์รท่ีดีข้ึน  
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Boris and Cort (2010)  ไดศึ้กษาเก่ียวการคิดแบบเหมารวมในทางลบต่อพนกังานท่ีมาจาก
เช้ือชาติอ่ืนท่ีแตกต่างจากตนเองของหวัหนา้งานสามารถส่งผลต่อความล าเอียงในการคดัเลือกบุคคล
เขา้ท างานและการประเมินผลการท างานของพนกังาน โดยงานวจิยัน้ีศึกษาจากการใหค้ะแนนความ
เหมาะสมของผูส้มัครงานชาวตุรกีในการจ าลองสถานการณ์การจ้างงานของหัวหน้างานชาว
เยอรมนั ผลการศึกษาพบว่าการมีทศันคติต่อคนตุรกีของคนเยอรมนัในด้านลบหรือการคิดแบบ
เหมารวมในด้านลบนั้นมีผลกระทบต่อการประเมินความเหมาะสมของผูส้มคัรงานชาวตุรกีใน
ต าแหน่งงานท่ีอยู่ในระดับสูงอย่างงานด้านการบริหารจดัการ การคิดแบบเหมารวมในทางลบ 
สามารถท าใหเ้กิดความล าเอียงหรือไม่เสมอภาคในการท างานได ้
Dixon (2008) ได้ศึกษาเก่ียวกับผลกระทบจากการน าเสนอข่าวจากส่ือท่ีมีต่อการรับรู้
ลกัษณะการคิดแบบเหมารวมต่อคนเช้ือชาติอ่ืน โดยไดศึ้กษาลกัษณะการคิดแบบเหมารวมในกลุ่ม
ตวัอย่างคือคนผิวขาวในประเทศอเมริกาท่ีมีต่อคนแอฟริกันอเมริกันหรือคนผิวด าท่ีอาศยัอยู่ใน
ประเทศอเมริกาจ านวน 506 คน ผลการศึกษาพบวา่การน าเสนอข่าวผา่นส่ือโทรทศัน์ส่วนใหญ่เป็น
การน าเสนอข่าวท่ีค่อนขา้งหดหู่ ท าให้คนผิวขาวมีภาพลกัษณ์ของคนผิวด าวา่เป็นคนจนและน่ากลวั 
อีกทั้งยงัพบว่าคนผิวขาวท่ีมีการเปิดรับส่ือมากจะยิ่งมีระดบัการคิดแบบเหมารวมในทางลบมาก
ยิง่ข้ึน และยงัส่งผลกระทบในทิศทางบวกท าใหเ้กิดพฤติกรรมการเหยยีดสีผวิอีกดว้ย 
มัทนียา พงศ์สุวรรณ (2547) ได้ศึกษาวิเคราะห์เน้ือหาทางประวติัศาสตร์ในหนังสือ
แบบเรียนวิชาสั งคมศึกษาระหว่างแบบเรียนของประเทศไทยและราชอาณาจักรกัมพูชา                        
ผลการศึกษาพบว่าทั้งแบบเรียนของประเทศไทยและของราชอาณาจกัรกัมพูชาน าเสนอเน้ือหา
เก่ียวกบัสงครามระหวา่งสองประเทศมากท่ีสุด ซ่ึงภาพลกัษณ์ท่ีแบบเรียนของไทยน าเสนอเก่ียวกบั
ราชอาณาจกัรกมัพูชาจะกล่าวถึงศาสนา ระบบการปกครอง ขอ้มูลส่วนใหญ่เป็นข้อมูลเก่ียวกับ
สงครามในสมยัอยธุยาวา่ไทยไดเ้ขา้ตีเมืองและไดร้าชอาณาจกัรกมัพูชาเป็นประเทศราช แต่ในขณะ
ท่ีประเทศไทยอ่อนแอจากสงคราม ราชอาณาจกัรกมัพูชามกัฉวยโอกาสในการเขา้โจมตีประเทศ
ไทยอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงในแบบเรียนของราชอาณาจกัรกมัพูชาน าเสนอขอ้มูลสงครามเช่นกนั แต่มี
มุมมองท่ีแตกต่างวา่คนไทยมาระรานและยดึอ านาจการปกครองรวมถึงกวาดตอ้นคนเก่งท่ีมีความรู้
ความสามารถรวมถึงทรัพยส์มบติัมีค่าของราชอาณาจกัรกัมพูชาไปยงัประเทศของตนเอง จาก
การศึกษาผูว้ิจยัไดเ้สนอแนะเก่ียวกบัแบบเรียนวา่ควรมีการน าเสนอเน้ือหาเก่ียวกบัสงครามในอดีต
อนัจะน ามาซ่ึงความบาดหมางหรืออคติระหว่างกนัให้น้อยลง มีความเป็นกลาง ไม่บิดเบือนขอ้มูล 
และน าเสนอขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ดา้นเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรมมากยิง่ข้ึน 
จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง พบว่าการคิดแบบเหมารวมของบุคคลต่อ
สมาชิกในสังคมท่ีมีความแตกต่างจากตนเองในดา้นลบนั้นมีผลกระทบทางลบต่อทศันคติและแสดง
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ออกเป็นพฤติกรรมในทางลบท่ีปฏิบติัต่อกนั เช่น ความล าเอียง การลอ้เลียนหรือเหยียดสีผิว ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานของทีมท่ีลดต ่าลง ซ่ึงผูว้ิจยัพบวา่การศึกษาการคิดแบบเหมารวมจะท า
ใหท้ราบถึงคุณลกัษณะทั้งในดา้นบวกและดา้นลบ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีละเอียดมากกวา่การศึกษาเพียง
ทศันคติโดยทัว่ไปหรือข้อมูลการรับรู้ของพนักงานคนไทยเก่ียวกับการท างานท่ามกลางความ
หลากหลาย เพราะการวิเคราะห์ลกัษณะการคิดแบบเหมารวมจะช่วยให้ไดข้อ้มูลในมุมมองทางดา้น
บวกวา่คุณลกัษณะดา้นใดควรจะไดรั้บการกระตุน้ให้เกิดกิจกรรมท่ีใหพ้นกังานไดพ้ฒันาทกัษะและ
ความสัมพนัธ์ให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ในขณะท่ีมุมมองทางดา้นลบท่ี
วเิคราะห์ไดจ้ะช่วยในการวางแผนเพื่อสร้างการรับรู้และความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบัพนกังานชาติ
อ่ืนเพื่อป้องกนัและแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนระหว่างการท างานร่วมกนั ซ่ึงจะเห็นไดว้่า
การศึกษาการคิดแบบเหมารวมจะช่วยให้ผูว้จิยัไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการศึกษาหาสาเหตุของ
ปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งแรงงานท่ามกลางความหลากหลายทางดา้นเช้ือชาติไดดี้กวา่การศึกษา
เพียงทศันคติหรือการรับรู้ของพนกังาน เพื่อให้พนกังานสามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีสร้างสรรค ์
และพฒันาการความเติบโตใหก้บัองคก์รในอนาคต 
 
2.5 แนวคดิและงานวจิัยเกีย่วกบัความขดัแย้งภายในกลุ่ม  
2.5.1 แนวคิดเกีย่วกบัความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
ความขดัแยง้เกิดข้ึนในการท างานอนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่างๆ เช่น ความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนั 
การแยง่ชิงต าแหน่ง การขดัแยง้กนัในเร่ืองของผลประโยชน์ น าไปสู่การแข่งขนักนัในรูปแบบต่างๆ  
ความขดัแยง้จึงเป็นส่ิงท่ีสามารถเกิดข้ึนได้เสมอในองค์กรและเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ในการ
บริหารงานบุคคล โดยเฉพาะความขดัแยง้ภายในกลุ่มเป็นประเภทของความขดัแยง้ท่ีถูกน าใช้ใน
การวิเคราะห์เพื่อท าการศึกษาเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน เพราะสามารถส่งผลกระทบต่อ
ผลลพัธ์และประสิทธิภาพในการท างานทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยสาเหตุท่ีก่อให้เกิดความขดัแยง้
ภายในกลุ่มนั้นสามารถเป็นไดจ้ากหลายเหตุปัจจยั ความหลากหลายทางดา้นเช้ือชาติในองคก์รเป็น
อีกหน่ึงปัจจยัท่ีส่งผลให้เกิดความขดัแยง้ข้ึนภายในกลุ่มงาน ท่ีมีผลกระทบต่อความเสียหายต่อ
องคก์รอยา่งมาก 
2.5.2 ความหมายของความขัดแย้ง 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตย์สถาน  (2525, อ้างถึงใน พรนพ พุกกะพนัธ์ , 2542) ให้
ความหมายวา่ ขดัแยง้ หมายถึง การไม่ลงรอยกนั หากแยกพิจารณาค าวา่ “ขดั” หมายถึงพฤติกรรมท่ี
ไม่ท าตามหรือฝ่าฝืน และให้ความหมายของค าวา่ “แยง้” หมายถึง ความไม่ตรงหรือลงรอยเดียวกนั 
ตา้นทานไว ้ดงันั้นจึงกล่าวสรุปไดว้า่ “ความขดัแยง้” หมายถึงพฤติกรรมท่ีสองฝ่ายจะไม่ท าร่วมกนั
แลว้ยงัพยายามท่ีจะต่อตา้นอีกฝ่ายหน่ึง 
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ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547) ให้ความหมายวา่ความขดัแยง้ หมายถึง การต่อสู้ระหว่าง
บุคคล เพื่อให้ไดใ้นส่ิงท่ีตนเองปราถนา ตามความคิดและความสนใจระหวา่งบุคคลท่ีไม่สามารถไป
ดว้ยกนัได ้หรือเป็นไปในทิศทางตรงกนัขา้มกนั ดงันั้นความขดัแยง้จึงเกิดข้ึนเม่ือบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลตอ้งเผชิญกบัเป้าหมายท่ีไม่สามารถท าใหทุ้กฝ่ายพึงพอใจได ้
พรนพ พุกกะพันธ์ุ (2542) ให้ความหมายว่าความขัดแย้ง หมายถึง พฤติกรรมการ             
ด้ินรนต่อสู้เพื่อสนองต่อความตอ้งการของตนเอง เป็นความลม้เหลวของกลไกขั้นพื้นฐาน ในการ
ตดัสินใจของบุคคลท่ีมีประสบการณ์แตกต่างกนัในการเลือกกระท าส่ิงต่างๆ 
ดงันั้นจึงสามารถสรุปความหมายไดว้า่  ความขดัแยง้ คือ ความไม่ลงรอยระหวา่งบุคคล อนั
เน่ืองมาจากความแตกต่างทางความคิด ทศันคติ หรือเป้าหมายท่ีไม่ตรงกนั ซ่ึงสามารถส่งผลต่อ
พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกต่อบุคคลอ่ืนท่ีตนมีความขดัแยง้ดว้ยในทางลบ 
2.5.3 แนวความคิดความขัดแย้งในสมัยเดิมและสมัยใหม่ 
 แนวคิดเก่ียวกับความขัดแยง้ แบ่งเป็นแนวคิดสมัยเดิมและแนวคิดสมัยใหม่ แนวคิด
แบบเดิมเห็นว่า ความขดัแยง้เป็นส่ิงไม่ดีไม่ควรให้เกิดข้ึน จ าเป็นตอ้งหาทางแก้ไข หรือเม่ือเกิด
ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลข้ึนต้องพยายามระงบัหรือไกล่เกล่ีย ในขณะท่ีแนวคิดความขดัแยง้
สมยัใหม่ให้ความเห็นว่าความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้แต่ถา้รู้จกัวิธีบริหารหรือวิธีจดัการ
แกไ้ขท่ีมีประสิทธิภาพจะกลายเป็นการให้คุณประโยชน์ เช่น ช่วยป้องกนัความเฉ่ือยชา ช่วยท าให้
เป้าหมายชดัเจนข้ึน ช่วยกระตุน้ให้เกิดความสนใจอยากรู้อยากเห็นของบุคคล และท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงของบุคคลและสังคมในทางท่ีดีข้ึน เป็นตน้ แต่หากเกิดความขดัแยง้ในองค์กรและ
ผูบ้ริหารไม่ให้สนใจ อีกทั้งยงัมองขา้มหรือปิดบงัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนเท่ากับเป็นปิดกั้นไม่ให้
ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีจ าเป็นด าเนินงานและก่อใหเ้กิดปัญหาในการบริหารงานต่อไป 
ตารางที ่2.3 แนวคิดสมยัเดิมและแนวคิดสมยัใหม่ในเร่ืองความขดัแยง้ 
แนวคิดสมัยเดิม แนวคิดสมัยใหม่ 
ความขดัแยง้ควรจะหลีกเล่ียง ความขดัแยง้เป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้
ความขดัแยง้เกิดข้ึนเน่ืองจากบุคคล ความขดัแยง้เกิดข้ึนเพราะโครางสร้างทาง
อาชีพและชนชั้นของบุคคล 
ความขดัแยง้เกิดข้ึนจากความผิดพลาดทางการ
บริหารงานขององคก์ร 
ความขัดแย้งเกิดข้ึนได้จากหลายสาเหตุ
รวมถึงโครงสร้างขององคก์ร 
ความขดัแยง้แก้ไขด้วยระบบการบริหารงาน
แบบการบงัคบับญัชา 
ความขัดแย้ง เป็ น ส่ิ ง ท่ี ผสมผส านการ
เปล่ียนแปลง 
มีผูก้ระท าไม่ถูกตอ้งอนัเกิดจากความขดัแยง้ ทุกคนไม่มีใครผดิใครถูก 
ทีม่า: ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2547) 
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2.5.4 ประเภทของความขัดแย้งภายในกลุ่ม 
ความขัดแยง้ภายในกลุ่ม สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท ได้แก่ ความขัดแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์ ความขดัแยง้ดา้นงาน และความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ซ่ึงมีความหมายดงัต่อไปน้ี 
Amason (1996) ไดอ้ธิบายความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ คือ การตระหนกัถึงความเขา้กนั
ไม่ไดร้ะหวา่งบุคคล รวมถึงองคป์ระกอบดา้นอารมณ์ ยกตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกตึงเครียดหรือการ
พูดจาเสียดสีกนั ซ่ึงความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์นั้นจะเก่ียวขอ้งเฉพาะความไม่ลงรอยในเร่ือง
ส่วนตัว เช่น การไม่ชอบหน้ากันระหว่างสมาชิกในกลุ่มงาน และความรู้สึกอย่างการร าคาญ 
หงุดหงิด และความขุ่นเคืองใจกนั 
Amason and Sapienza (1997) ได้อธิบายความขดัแยง้ด้านงาน คือ การตระหนักถึงความ
แตกต่างในเร่ืองของมุมมองและความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกนัเก่ียวกบัเน้ือหาของงานภายในกลุ่ม เป็น
ความขดัแยง้ท่ีเก่ียวขอ้งทางแนวคิดและการแสดงความคิดเห็นท่ีไม่สอดคลอ้งกนั ซ่ึงความขดัแยง้
ดา้นงานนั้นอาจเกิดในเวลาท่ีก าลงัปรึกษาหารือเก่ียวกบัเน้ือหาของงานหรือในขณะมอบหมายงาน
รายบุคคล แต่จะไม่เก่ียวกบัอารมณ์เชิงลบในเร่ืองส่วนตวั ถึงแมจ้ะเกิดข้ึนในเวลางานแต่จะถือว่า
เป็นความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 
Jehn (1997) ได้อธิบายความขัดแยง้ด้านกระบวนการคือ การตระหนักถึงข้อถกเถียงท่ี
เก่ียวกบัแง่มุมของวิธีการท างาน ว่าจะท างานอย่างไรให้บรรลุเป้าหมาย ประสบความส าเร็จตามท่ี
คาดหวงั โดยเฉพาะอยา่งยิ่งความขดัแยง้ในกระบวนการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหนา้ท่ีและ
การจดัสรรทรัพยากรในองคก์ร เช่น ใครควรจะท าอะไร หรือใครควรจะรับผิดชอบงานแตกต่างกนั
อย่างไร และเม่ือสมาชิกในกลุ่มไม่เห็นด้วยเก่ียวกับการแบ่งความรับผิดชอบกับงานท่ีได้รับ
มอบหมาย ถือเป็นความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในกลุ่มเป็นกุญแจส าคญัท่ีมีผลกระทบต่อผลการท างานกลุ่มและ
ผลลพัธ์การด าเนินการขององคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่งคือความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์และความ
ขดัแยง้ด้านกระบวนการ เพราะเม่ือเกิดข้ึนย่อมท าให้การด าเนินงานติดขดัและขาดประสิทธิภาพ
และน ามาสู่ความเสียหายอย่างมากขององค์กรธุรกิจ ในขณะท่ีความขดัแยง้ทางดา้นงานหากมีการ
บริหารจดัการอยา่งเหมาะสมสามารถช่วยให้ผลการท างานท่ีไดมี้ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนจากการ
แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ท่ีหลากหลาย น าไปสู่การเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ ได้
รูปแบบการท างานหรือผลงานใหม่ท่ีดียิง่ข้ึนในการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพนัน่เอง 
2.5.5 ผลกระทบจากความขัดแย้ง 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547) ไดอ้ธิบายวา่ความขดัแยง้สามารถส่งผลกระทบทั้งในดา้น
บวกและผลกระทบทางลบ อีกทั้งก่อให้เกิดความคิดความสร้างสรรค์และการท าลายกระบวนการ
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ท างานท่ีมีประสิทธิภาพของทีมไดเ้ช่นกนั โดยทัว่ไปความขดัแยง้จะมีประโยชน์ต่อองคก์รหรือไม่
ข้ึนอยูก่บัปัจจยั 2 ดา้น คือ 1) ระดบัความรุนแรงของความขดัแยง้ และ 2) การจดัการความขดัแยง้มี
ประสิทธิภาพดีเพียงใด ซ่ึงความขดัแยง้ในระดบัปานกลางและการบริหารจดัการความขดัแยง้ท่ีมี
ประสิทธิภาพจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพการท างานของทีมท่ีดีข้ึน ในขณะท่ีความขดัแยง้ท่ีรุนแรง
หรือสูงเกินไปจะส่งผลกระทบทางลบต่อองคก์ร  
ผลกระทบดา้นบวกของความขดัแยง้ ไดแ้ก่ 
1. ป้องกนัการหยดุอยูก่บัท่ี สร้างใหเ้กิดแนวคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป 
2. ความขดัแยง้ท าให้ทีมแสวงหาแนวคิดใหม่และมุ่งขจดัปัญหา รวมทั้งการ
แสวงหาแนวคิดท่ีเหมาะสมและแสวงหาแนวทางแกไ้ขท่ีชดัเจน 
3. เป็นการบงัคบัให้สมาชิกของทีมส ารวจและตรวจสอบ ความคิดเห็นของ
ตนเองอีกคร้ังหน่ึงว่าเหมาะสมเพียงใด ในการเอาชนะอีกฝ่ายหน่ึง ซ่ึงผลสรุปของความขดัแยง้ท่ี
เกิดข้ึนส่วนหน่ึงยอ่มเป็นประโยชนต่์อองคก์ร 
4. ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ 
5. เป็นการตรวจสอบความสามารถของทีมอยูเ่สมอ 
ผลกระทบดา้นลบของความขดัแยง้ ไดแ้ก่ 
1. สมาชิกในทีมหมดก าลังใจ ท้อแท้ เบ่ือหน่าย และเกิดความเครียด ท าให้
สมาชิกของทีมบางคนยา้ยหรือลาออกโดยเฉพาะคนท่ีมีความขดัแยง้ทางความคิดเก่ียวกบัเป้าหมาย
ขององคก์ร ก่อใหเ้กิดการขาดก าลงัคน และประสิทธิภาพท่ีลดลง  
2. สัมพนัธภาพของความเป็นมิตรระหวา่งบุคคลลดลง 
3. บรรยากาศของความน่าเช่ือถือและความไวว้างใจระหวา่งสมาชิกในทีมหมด
ไปและเกิดการทะเลาะเบาะแวง้ข้ึนได ้
4. มีแรงต่อตา้น ท าใหก้ารท างานขาดความร่วมมือไม่สามารถท างานเป็นทีมได ้
ความร่วมมือร่วมใจกนัระหวา่งสมาชิกในทีมหมดไป  
2.5.6 ปัจจัยทีส่่งผลต่อการเพิม่ระดับของความขัดแย้ง 
เม่ือบุคคลมีความขดัแยง้กนั ต่างฝ่ายจะแสดงความเป็นปรปักษ์ต่อกนั และจะท าให้เกิดการ
ถอยห่างเพื่อลดการส่ือสารระหวา่งกนั ผลท่ีตามมาคือความไม่ไวว้างใจกนัและสงสัยอีกฝ่ายเพิ่มมาก
ข้ึน ต่างฝ่ายจะมีทศันคติต่อกนัในทางลบ และล าเอียง และท าให้แต่ละฝ่ายเลือกท่ีจะสนใจเฉพาะ
เร่ืองท่ีมาสนับสนุนความคิดเห็นของตนเอง และต่อตา้นพฤติกรรมหรือความคิดเห็นของฝ่ายตรง
ขา้ม โดยปัจจยัดงัต่อไปน้ีคือปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเพิ่มหรือขยายความขดัแยง้มากข้ึน 
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1. การข่มขู่ คือ ส่ิงท่ีส่งผลกระทบต่อการเพิ่มความขดัแยง้ โดยท่ีคู่ท่ีมีความขดัแยง้
กนัมกัข่มขู่อีกฝ่ายหน่ึงเพื่อท่ีจะท าให้เห็นวา่ฝ่ายตนเองเขม้แขง็ การข่มขู่เหล่าน้ีท าใหอี้กฝ่ายโตต้อบ
กลบัมา ท าใหเ้พิ่มความตึงเครียดไปในความขดัแยง้มากข้ึน 
2. การรับรู้ ส่ิงท่ีน่าสนใจอย่างหน่ึงของความขดัแยง้ คือ วิธีท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งคิดและ
มองความขดัแยง้ในเกือบทุกกรณีฝ่ายหน่ึงจะมองเห็นวา่ “คนอ่ืน” เป็นผูริ้เร่ิมความขดัแยง้ “เรา” ท า
อะไรดว้ยความมีเหตุผล ในขณะท่ี “เขา” ท าอะไรท่ีไม่มีเหตุผลและมีแต่ความกา้วร้าว ไม่เพียงแต่ละ
ฝ่ายจะมีความคิดเห็นดงัท่ีกล่าวมาน้ีแลว้ แต่ละฝ่ายยงัสามารถช้ีให้เห็นเหตุการณ์ท่ีสนบัสนุนจุดยืน
ของตนเองดว้ยความเช่ือมัน่อยา่งสูง แต่ละฝ่ายเช่ือวา่ตนเองเท่านั้นท่ีเป็นฝ่ายถูก การรับรู้ท่ีล าเอียงจะ
ท าใหมี้ความขดัแยง้เพิ่มมากข้ึน 
3. ความไวว้างใจ เป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อระดับของการเกิดความ
ขดัแยง้ ซ่ึงการไวว้างใจผูอ่ื้น หมายถึงว่ามีความคาดหวงัว่าค าพูด สัญญา การกระท าของคนอ่ืนจะ
เช่ือถือได ้ความไวว้างใจเก่ียวขอ้งกบัการกระท าท่ีแสดงอาการเมตตากรุณา ดงันั้นความขดัแยง้จึง
ถูกแกไ้ขไดโ้ดยยาก หากสองฝ่ายขาดความไวว้างใจต่อกนั เพราะเม่ือสมาชิกในทีมไม่ไวว้างใจแลว้
ยากท่ีจะเปล่ียนความคิด จนอาจเกิดทศันคติท่ีไม่ดีต่อกนั  
4. การส่ือสาร ความขดัแยง้ท าให้สองฝ่ายลดการส่ือสารระหวา่งกนัลดลง และ
การไม่ส่ือสารกันระหว่างสมาชิกท าให้ไม่สามารถแก้ไขความขัดแยง้ระหว่างกันได้ การส่ือ
ความหมายไม่เพียงแต่จะช่วยให้สองฝ่ายแลกเปล่ียนความคิดเห็น ยงัจะช่วยให้ได้ขอ้มูลเก่ียวกบั
เจตนาและความหมายของพฤติกรรมท่ีแสดงออกดว้ย ดงันั้นการส่ือสารความหมายท่ีเหมาะสมจะ
ช่วยลดระดบัความขดัแยง้ ในทางตรงกนัขา้มถา้ความขดัแยง้เต็มไปด้วยบรรยากาศของความไม่
ไวว้างใจกนั การแลกเปล่ียนส่ือสารก็จะมีแต่ความหวาดระแวง ไม่เช่ือใจกนั บิดเบือนขอ้มูลในการ
ส่ือสารเพื่อประโยชน์ของฝ่ายตนเอง การส่ือสารเม่ือขาดประสิทธิภาพท าให้ความขดัแยง้ขยายเพิ่ม
มากข้ึน อุปสรรคส าคญัในการส่ือสาร ไดแ้ก่ ช่องทางการส่ือสารและความแตกต่างของค่านิยมและ
ทศันคติระหวา่งผูส่้งและผูรั้บข่าวสารซ่ึงยากท่ีจะแกไ้ข 
2.5.7 การจัดการความขัดแย้งในองค์กร 
 การจดัการความขดัแยง้สามารถแบ่งไดเ้ป็น 5 วิธี โดยเป็นไปตามปริมาณท่ีความสนใจท่ี
สัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ โดยวิธีการจดัการความขดัแยง้วิธีต่างๆ นั้นอิงพื้นฐานจากเคร่ืองมือการจดัการ
ความขดัแยง้ของ Thomas-Kilmann (1974, อา้งถึงใน นรินทร์และธนิกานต,์ 2549) 
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การแข่งขนั 
(Competing) 
 ร่วมมือ 
(Collaborating) 
 ประนีประนอม 
(Compromising) 
 
หลีกเล่ียง 
(Avoiding) 
 โอนอ่อนผอ่นตาม 
(Accommodating) 
 
ภาพที ่2.1 วธีิจดัการความขดัแยง้ 
ทีม่า: Thomas-Kilmann (1974, อา้งถึงใน นรินทร์และธนิกานต,์ 2549) 
 1. วิธีการหลีกเล่ียง (Avoiding) เม่ือบุคคลเพิกเฉย ละเลย หรือถอนตัวออกจากความ
ขดัแยง้ นั่นแสดงว่าบุคคลนั้นไม่ได้ก าลงัพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมาย และไม่ให้ความส าคญักับ
ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อบุคคลอ่ืนด้วย แมว้่าวิธีน้ีจะท าให้ไม่มีการทะเลาะในระยะสั้นได้และในบาง
กรณีอาจท าให้ปัญหาหมดไปเองอีกดว้ยก็ตาม แต่ก็สามารถมีขอ้เสียท่ีร้ายแรงบางอยา่งไดเ้ช่นกนั 
เช่น ขอ้ขดัแยง้ท่ีคา้งคาอาจจะแยล่ง การตดัสินใจอาจจะเกิดข้ึนจากบุคคลอ่ืนและคนบางกลุ่มอาจไม่
พอใจการตดัสินใจนั้น ซ่ึงอาจท าใหช่ื้อเสียงองคก์รเสียหายไดอี้กดว้ย 
 2. วิธีการแข่งขนั (Competing) คนท่ีมุ่งสนใจผลลัพธ์เพียงอย่างเดียวนั้น ได้ช่ือว่าเป็น
บุคคลท่ีชอบการแข่งขนั มาจากแรงจูงใจความเช่ือวา่ในการแกไ้ขความขดัแยง้ตอ้งมีบุคคลหน่ึงได้
และอีกบุคคลหน่ึงเสีย ซ่ึงผูช้นะย่อมได้เปรียบกว่า ในหลายองค์กรผูจ้ดัการมกัถูกคาดหมายว่า
จะตอ้งใช้วิธีการแข่งขนัในการท างานร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับนัชา ยกตวัอย่างเช่น ผูจ้ดัการใช้อ านาจ
หนา้ท่ีของตนเองในการตดัสินใจโดยไม่ค  านึงถึงผลประโยชน์ของลูกนอ้ง (การแกไ้ขความขดัแยง้
แบบอ านาจนิยม : Power-Based Conflict Resolution) อยา่งไรก็ตามวิธีการแบบอ านาจนิยมและการ
แข่งขนัแต่ไม่สามารถบรรลุผลลพัธ์ท่ีทุกฝ่ายพึงพอใจได ้
 3. วิธีการโอนอ่อนผ่อนตาม (Accommodating) การโอนอ่อนผ่อนตาม หมายถึง การวาง
ผลประโยชน์ของคนอ่ืนไวเ้หนือผลประโยชน์ของตนเอง หมายถึง พร้อมท่ีจะสละผลประโยชน์ท่ี
ส าคญัเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน แต่ในองค์กรท่ีมีการโอนอ่อนผ่อนตามมากเกินไป 
มกัอาจท าให้สมาชิกในทีมละทิ้งเป้าหมายท่ีส าคญัในการท างาน อีกทั้งยงัเส่ียงต่อการสูญเสียความ
นบัถือจากเพื่อนร่วมงาน  ดงันั้นองคก์รอาจไดรั้บผลเสีย เน่ืองจากขอ้คิดเห็นของสมาชิกในทีมอาจมี
คุณค่าและท าใหเ้กิดการตดัสินใจท่ีดีกวา่ได ้
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                                       40
 4. ประนีประนอม (Compromising) การประนีประนอม หมายถึง การแลกเปล่ียนส่ิงท่ีมี
คุณค่าอยา่งหน่ึง เพื่อให้ไดส่ิ้งท่ีมีคุณค่าท่ีสุดอยา่งหน่ึง  เวลาท่ีบุคคลประนีประนอมกนั แต่ละคนจะ
ตอบสนองความต้องการอีกฝ่ายในบางส่วน อาจท าให้สมาชิกในทีมยอมสละเป้าหมายส าคัญ
ทั้งหมดไป เพื่อใหค้นอ่ืนรู้สึกดี อยา่งไรก็ตาม การประนีประนอม หมายถึง การสละความตอ้งการท่ี
ส าคญัอยูบ่่อยคร้ังซ่ึงไม่เป็นผลดีต่อองคก์ร 
 5. การประสานความร่วมมือ (Collaborating) ถ้าทั้ งผลลัพธ์ และความสัมพนัธ์ต่างก็มี
ความส าคญั การประสานความร่วมมือกนัยอ่มเป็นแนวทางท่ีให้ประโยชน์มากท่ีสุด โดยการท่ีจะ
บรรลุหนทางแกไ้ขแบบร่วมมือกนัไดน้ั้น ทุกฝ่ายจะตอ้งอธิบายถึงความตอ้งการและขอ้กงัวลใจของ
ตนเองอย่างระมดัระวงั และดว้ยความเคารพนับถือ พร้อมทั้งรับฟังความตอ้งการ และขอ้กงัวลใจ
ของคนอ่ืนอย่างจริงจงัดว้ยเช่นกนั จากนั้นจึงช่วยกนัคิดหาทางออกท่ีตอบสนองความตอ้งการของ
ทุกฝ่ายซ่ึงจะไดรั้บการน ามาพิจารณา ท าให้ส่งผลถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีข้ึน แต่อาจใชเ้วลามากกวา่วิธี
แบบประนีประนอมในการบรรลุขอ้ตกลงร่วมกนั เน่ืองจากการประสานความร่วมมือตอ้งอาศยัการ
พูดคุยท่ีลงรายละเอียดลึกซ้ึง และเน้นการแกปั้ญหามากกวา่ อยา่งไรก็ตามยอ่มไดผ้ลลพัธ์ดีกวา่การ
ใชเ้วลาแกปั้ญหาเพิ่มเติมอีกมากมายท่ีอาจตามมาจากวธีิอ่ืนๆ  
2.5.8 ความขัดแย้งทีน่ าไปสู่ผลกระทบต่อองค์กรและบทบาทของผู้บริหาร 
Oluremi and Charmine (2006) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับกลุ่มงานท่ีมีความแตกต่างทาง
วฒันธรรมและกระบวนการท่ีน าไปสู่ความขดัแยง้ในองคก์รและบทบาทของผูบ้ริหารในการจดัการ
ความหลากหลายทางวฒันธรรมในกลุ่มงานสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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ภาพที ่2.2 แบบจ าลองทฤษฎีเก่ียวกบัการแทรกแซงของผูบ้ริหารท่ีมีผลกระทบไปยงัความขดัแยง้ใน 
                 กลุ่มงานท่ีมีความหลากหลาย 
ท่ีมา: Oluremi and Härtel (2006) 
 
 กลุ่มงานที่มีความแตกต่าง (Heterogeneous  Workgroups) เป็นค าท่ีใช้อธิบายกลุ่มท่ี
ประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีความแตกต่างหลากหลายบนพื้นฐานทางวฒันธรรม  เพศ  การด ารง
ต าแหน่ง หรืออาย ุ
 เหตุการณ์เกดิความขัดแย้ง (Conflict  Event) เม่ือสมาชิกในกลุ่มท่ีมีความหลากหลายมาอยู่
ร่วมกนัโดยไม่มีการสร้างความเขา้ใจหรือเตรียมความพร้อมมาก่อน สามารถน าไปสู่สถานการณ์
ความขดัแยง้ ไดแ้ก่ ประเภทของความขดัแยง้ เช่น ความขดัแยง้ในดา้นความสัมพนัธ์ในสังคมหรือ
ความขดัแยง้ในเร่ืองงาน ความถ่ีของความขดัแยง้ ระยะเวลาในการเกิดความขดัแยง้ พื้นท่ีท่ีเกิด
ความขดัแยง้ และภาษาท่ีใชใ้นการส่ือสาร ลว้นเป็นปัจจยัประกอบท่ีเกิดข้ึนขณะมีสถานการณ์ความ
ขดัแยง้ของสมาชิกในกลุ่ม 
 การตอบสนองต่อความขัดแย้ง (Reaction to Conflict) เป็นผลกระทบระยะแรกเม่ือเกิด
ความขดัแยง้ระหว่างพนักงาน โดยผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนสามารถส่งผลได้ทั้งในทางลบท่ีท าให้
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องคก์รเกิดความเสียหายและสามารถท าให้เกิดประโยชน์ในการเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานแก่
องค์กร ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัระดบัความรุนแรงของความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนและความสามารถของผูบ้ริหาร
ในการจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนไดห้รือไม่ 
 ผลลัพธ์ต่อสังคมระหว่างพนักงานและผลการท างาน (Social and Task Outcomes) เป็น
ผลกระทบปลายเหตุท่ีมาจากความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานละผลการด าเนินงานหากไม่มีการ
จดัการความขดัแยง้ท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่ ประสิทธิความขดัแยง้ด้านการท างานของกลุ่มท่ีลด
ต ่าลง ความสุขในการท างานร่วมกนัของสมาชิกและความพึงพอในงานท่ีลดลง อตัราการขาดงาน
เพิ่มมากข้ึน ความมุ่งมัน่ในการท างานและความไวว้างใจระหว่างสมาชิกท่ีน้อยลงและส่งผลต่อ
ความตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รปัจจุบนัลดนอ้ยลงและอตัราการลาออกท่ีเพิ่มสูงข้ึน  
ระดับความขัดแย้งเบื้องต้นทีผู้่บริหารต้องศึกษาและเตรียมความพร้อมในการจัดการ (Pre-
Conflict Stage Established by Leader) เม่ือสมาชิกในกลุ่มประกอบไปด้วยบุคคลท่ีมีความ
แตกต่างเขา้มาท างานร่วมกนัผูบ้ริหารควรใส่ใจและตะหนกัถึงสถานกาณ์ทั้งทางดา้นอารมณ์และ
ทัศนคติระหว่างพนักงานท่ีมีต่อกัน เพื่อใช้ในการเลือกกลยุทธ์มาปรับใช้ในการป้องกันและ
แก้ปัญหา รวมถึงการพฒันาประสิทธิภาพการท างาน โดยท่ีควรจะสร้างการรับรู้ความเขา้ใจให้
พนักงานตระหนักถึงสถานะในการท างาน ควรเปิดใจในการท างานร่วมกันอย่างถูกต้องโดย
พยายามลดอคติใหเ้กิดนอ้ยท่ีสุด 
บทบาทการแทรกแซงของผู้น า (Leader Intervention) คือบทบาทท่ีผูบ้ริหารควรมีต่อการ
จดัการความหลากหลาย รวมถึงทกัษะท่ีควรมีให้การบริหารงานท่ามกลางความหลากหลายใน
องคก์ร ไดแ้ก่ การมีทกัษะความเป็นผูน้ าในดา้นการบริหารท่ีมุ่งเนน้ผลการด าเนินงานท่ีดีข้ึน (เช่น มี
ความรู้และทกัษะทั้งในดา้นเทคนิค แนวความคิด และการบริหารจดัการงานในทุกด้าน) มีทกัษะ
ความเป็นผูน้ าในการบริหารความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานท่ีดี มีทกัษะการจดัการความขดัแยง้ขา้ม
วฒันธรรม (เช่น เข้าใจธรรมชาติและรูปแบบของความขดัแยง้ รู้จกัการเขา้จดัการเม่ือเกิดความ
ขดัแยง้ข้ึน และความรู้เก่ียวกบักลยุทธ์และวิธีการจดัการความขดัแยง้ท่ามกลางความหลากหลาย) มี
ทกัษะการจดัการทางดา้นอารมณ์และทศันคติระหวา่งพนกังานเม่ือเกิดความขดัแยง้ท่ีมาจากความ
หลากหลายทางวฒันธรรม รวมถึงการมีทศันคติเปิดกวา้งในการเปิดรับบุคคลท่ีมีความแตกต่างเขา้
มาท างานร่วมกนัอยา่งเขา้ใจและเป็นมิตรโดยไม่มีอคติหรือการเลือกปฏิบติั 
จากแบบจ าลองจะเห็นวา่ความหลากหลายในกลุ่มการท างานร่วมกนัสามารถส่งผลกระทบ
ต่อองคก์รไดท้ั้งทางตรงและทางออ้ม ไดท้ั้งในทางบวกและทางลบ และผูบ้ริหารจึงมีบทบาทส าคญั
อยา่งมากในการจดัการความหลากหลายท่ีเกิดข้ึน และแสดงให้เห็นวา่การตระหนกัถึงความส าคญั
ของการจดัการความหลากหลายเพียงอย่างเดียวไม่สามารถแกปั้ญหาความหลากหลายท่ีเกิดข้ึนได ้
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ผูบ้ริหารตอ้งมีการศึกษาขอ้มูลให้เขา้ใจถึงธรรมชาติของความหลากหลายในแต่ละประเภทอย่าง
ลึกซ้ึงโดยไม่มีอคติและการเลือกปฏิบติั อีกทั้งยงัตอ้งมีทกัษะความเป็นผูน้ าและความสามารถใน
การบริหารจดัการในหลายดา้นเพื่อใชใ้นการบริหารงานท่ามกลางความหลากหลายของกลุ่มสมาชิก 
เพือ่ใหอ้งคก์รสามารถป้องกนัและแกไ้ขปัญหาความหลากหลายท่ีเกิดข้ึนและยงัสามารถดึงศกัยภาพ
ของพนกังานมาใชใ้นการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
2.5.9 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
De Dreu and Weingart (2003)  ได้ ศึ กษ าความสั มพัน ธ์ ระหว่ างความขัดแย้งด้ าน
ความสัมพนัธ์และความขัดแยง้ดา้นงานท่ีมีต่อผลการท างานของทีม (Performance) และความพึง
พอใจของสมาชิกในทีม (Satisfaction) ผลการศึกษาพบว่า ความขดัแยง้ทั้ง 2 ประเภท คือ ความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์และความขดัแยง้ดา้นงานส่งผลกระทบทางลบต่อผลการท างานของทีม 
และความพึงพอใจของสมาชิกในทีม หมายความว่า ยิ่งพนกังานมีความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์
และดา้นงานสูง ยิ่งท าให้ผลการท างานของทีม และความพึงพอใจของสมาชิกในทีมลดต ่าลง โดย
พบความน่าสนใจว่าความขดัแยง้จะมีความสัมพนัธ์ทางลบต่อผลการท างานของทีมท่ีลกัษณะการ
ท างานมีความซบัซอ้นสูง คือ ทีมงานท่ีมีความจ าเป็นตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์ในการท างานร่วมกนัสูง เช่น 
การตดัสินใจร่วมกนัเก่ียวกบัโครงการต่างๆ ในการท างาน มากกวา่ทีมท่ีมีลกัษณะการท างานมีความ
ซบัซอ้นต ่ากวา่ เช่น งานในส่วนการผลิต เป็นตน้ 
Jehn and Bendersky (2003) ได้ศึกษาประเภทของความขัดแยง้ท่ีเกิดข้ึนในองค์กรและ
ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากความขดัแยง้ต่อองคก์ร ผลการศึกษาพบวา่ ความขดัแยง้ในองคก์ร คือความขดัแยง้
ภายในกลุ่มงานแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ความขดัแยง้ดา้นงาน 
และความขัดแยง้ด้านกระบวนการ โดยผลลัพธ์ท่ีเกิดจากความขัดแยง้ ได้แก่ ผลการท างาน 
(Performance) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ความพึงพอใจของพนักงาน (Satisfaction) และ 
ความเป็นเอกฉันท์ (Consensus) ซ่ึงความขัดแยง้ภายในกลุ่มทั้ ง 3 มีผลกระทบต่อตัวแปรตาม
แตกต่างกนั โดย ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ส่งผลต่อตวัแปรตามในทางลบทุกตวั ในขณะท่ี
ความขดัแยง้ทางดา้นงานสามารถส่งผลทางบวกต่อผลการท างานและความคิดสร้างสรรคท่ี์เพิ่มมาก
ข้ึน แต่ยงัมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความเป็นเอกฉนัทใ์นทางลบ และสุดทา้ยคือความ
ขดัแยง้ด้านกระบวนการสามารถส่งผลกระทบต่อผลการท างานและความคิดสร้างสรรค์ได้ทั้ ง
ทางบวกและทางลบ ในขณะท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานและความเป็นเอกฉนัทใ์นทางลบ 
Bayazit and Mannix (2003) ไดศึ้กษาความหลากหลายทางดา้นประชากรศาสตร์ การรับรู้
ประสิทธิภาพของทีม ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และการรับรู้ผลการท างานของทีม เพื่อวิเคราะห์
เก่ียวกบัผลกระทบของความหลากหลายทางดา้นเช้ือชาติต่อความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นทีมของพนกังาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                                       44
โดยมีความขดัแยง้เป็นตัวแปรแทรก (Mediator Variable) ผลการศึกษาพบว่าความหลากหลาย
ทางด้านเช้ือชาติเป็นความหลากหลายชนิดท่ีส าคญั สามารถส่งผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในกลุ่มงานได ้โดยเม่ือพนกังานมีการรับรู้ประสิทธิภาพและผลการ
ท างานของทีมในทางลบยงัส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะอยู่ในทีมของพนักงานท่ีลดลง โดยมีความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ยงัเป็นตวัแปรแทรกของความสัมพนัธ์ระหวา่งความหลากหลายทางดา้น
เช้ือชาติต่อความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นทีมของพนกังาน 
Brief et al. (2005) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบ 2 องค์กรท่ีมีความหลากหลายหลายทางชาติพนัธ์ุ
แตกต่างกนั ระหวา่งคนผิวขาวกบัคนผิวด า ผลการศึกษาพบวา่องคก์รท่ีมีความหลากหลายทางดา้น
เช้ือชาติสูง หรือมีคนผิวด าในองค์กรจ านวนมากกว่าจะมีคุณภาพด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานในระดับท่ีต ่าและมีพฤติกรรมการตอบสนองทางลบท าให้ระดับความขดัแยง้ระหว่าง
พนักงานสูงกว่าองค์กรท่ีความความหลากหลายทางด้านชาติพนัธ์ุระหว่างคนผิวด าและคนขาวท่ี
นอ้ยกวา่ 
Rivenburgh (1997, อ้างถึงใน Ayub and Jehn, 2010) พบว่าความแตกต่างด้านเช้ือชาติใน
กลุ่มการท างานสามารถก่อใหเ้กิดการเลือกปฏิบติัระหวา่งกลุ่มท่ีแตกต่างกนั เพียงเพราะมีการรับรู้วา่
มีกลุ่มบุคคลท่ีมาจากชาติท่ีแตกต่างจากตนในการท างาน อนัเน่ืองมาจากอิทธิพลของการคิดแบบ
เหมารวมท่ีไม่ถูกตอ้ง เช่น การเปิดรับขอ้มูลภาพลกัษณ์ของบุคคลชาติอ่ืนจากส่ือต่างๆ และเช่ือโดย
ไม่ผา่นการศึกษาความจริง 
จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบวา่ ความขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนกังาน
สามารถส่งผลกระทบไดท้ั้งทางบวกและทางลบต่อองค์กรโดยเฉพาะความขดัแยง้ภายในกลุ่มของ
พนกังานทั้ง 3 ประเภท เช่น ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์สามารถส่งผลกระทบทางลบต่อผลลพัธ์
การท างานกลุ่ม เช่น ผลการท างาน ความคิดสร้างสรรค์ ความพึงพอใจ และความคิดเห็นท่ีเป็นเอก
ฉนัท์ของพนกังานท่ีลดต ่าลง ในขณะท่ีความขดัแยง้ทางดา้นงานสามารถส่งผลกระทบทางบวกต่อ
องค์กรได้ เช่น ความคิดสร้างสรรค์และผลการท างานท่ีดีข้ึน และความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ
สามารถส่งผลได้ทั้ งทางบวกและทางลบต่อผลการท างานและความคิดสร้างสรรค์ แต่ในการ
ศึกษาวิจยัส่วนใหญ่เป็นการศึกษาทศันคติหรือเพียงศึกษาการรับรู้ความหลากหลายในทางลบของ
พนกังาน ซ่ึงเป็นขอ้มูลในภาพรวมมากกวา่การวิเคราะห์หามุมมองหรือทศันคติในทางลบวา่คือดา้น
ใดท่ีส่งผลต่อความขดัแยง้ระหวา่งพนกังานท่ีเกิดข้ึน จึงท าให้ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาโดยใชก้ารคิดแบบ
รวมของพนกังานในการวิเคราะห์ เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกในการทราบมุมมองดา้นบวกและดา้นลบ 
เพื่อใช้ในการจดัการความขดัแยง้อย่างสร้างสรรค์ และสามารถสร้างประสิทธิภาพของการท างาน
กลุ่มท่ีดียิง่ข้ึน 
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2.6 แนวคดิและงานวจิัยเกีย่วกบัความเป็นชาตินิยม 
 2.6.1 แนวคิดเกีย่วกบัความเป็นชาตินิยม 
 ความเป็นชาตินิยมเป็นทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อชาติของตนเองในลกัษณะของทศันคติ
ทางบวก เช่น ความผูกพนั ความภูมิใจ และความเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่มท่ีจะท าให้เกิดพฤติกรรมใน
การแสดงความรักต่อชาติและบุคคลในชาติร่วมกนัของตนเอง อีกทั้งยงัส่งผลท าให้เกิดทศันคติและ
พฤติกรรมในทางลบซ่ึงมาจากอคติต่อบุคคลท่ีไม่ใช่เช้ือชาติเดียวกบัตน ซ่ึงระดบัความเป็นชาตินิยม
ของบุคคลในแต่ละสังคมนั้นมีความแตกต่างกนั ส่วนนึงเป็นอิทธิพลของปัจจยัดา้นการขดัเกลาทาง
สังคมเขา้มามีบทบาทเก่ียวขอ้ง เพราะในแต่ละสังคมมีสภาพแวดลอ้มดา้นอ่ืนๆท่ีแตกต่างกนั โดยแต่
ละสภาพแวดล้อมจะเป็นกระบวนการท่ีขดัเกลาให้บุคคลมีทศันคติ แนะน าการวางตวัและการ
แสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมท่ีบุคคลจะแสดงต่อคนในชาติเดียวกนัและพฤติกรรมท่ีแสดงต่อ
บุคคลชาติอ่ืนแตกต่างกนั 
 2.6.2 ความหมายของความเป็นชาตินิยม 
 Krosnick and Petty (1995) ให้ความหมายว่า ความเป็นชาตินิยมคือ ทศันคติท่ีเช่ือว่าเช้ือ
ชาติของตนเองอยูเ่หนือกว่ากลุ่มชาติอ่ืนๆ เป็นความล าเอียงเขา้หาคนในชาติเดียวกนัมากกวา่ มอง
คนชาติอ่ืนในมุมเสียหาย มีอคติและน าไปสู่การเลือกปฏิบติัในสังคม 
 Kosterman and Feshbach (1989) ให้ความหมายว่าความเป็นชาตินิยม คือ  ทัศนคติท่ี
เกิดข้ึนพร้อมกนั 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความรู้สึกทางบวกท่ีมีต่อสมาชิกท่ีอยูใ่นกลุ่มเดียวกนักบัตนเองและ
ความรู้สึกท่ีเป็นทศันคติทางลบท่ีมีต่อบุคคลอ่ืนท่ีไม่ใช่บุคคลในกลุ่มของตนเอง เป็นความรู้สึกท่ี
เป็นอตัโนมติั อาจเป็นผลจากความรู้สึกจงรักภกัดีต่อกลุ่มของตนจึงท าให้รู้สึกไม่เป็นมิตรกบับุคคล
กลุ่มอ่ืนท่ีไม่ใช่กลุ่มของตน 
 Mummendey et al. (2001) ให้ความหมายวา่ความเป็นชาตินิยม คือ รูปแบบของความเช่ือ
ท่ีวา่ชนชาติ ประชาชน ขนบธรรมเนียม ประเพณีของ เช้ือชาติของตนนั้น ดีเลิศกวา่ชนชาติอ่ืน โดย
มีพื้นฐานมาจากเอกลกัษณ์ของชาตินั้นๆ 
 Kellas (1998) ให้ความหมายว่าความเป็นชาตินิยม คือ อุดมการณ์และพฤติกรรม ท่ีกลุ่ม
บุคคลรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงในชุมชน เกิดความผูกพนักนัดว้ยประวติัศาสตร์ วฒันธรรม และ
บรรพบุรุษร่วมกนั ท าให้เกิดความจงัรักภกัดีและแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมท่ีเชิดชูและ
ปกป้องชาติของตนเอง 
 เปรมโรจน์ บางอ้อ (2556) ให้ความหมายว่าความเป็นชาตินิยม คือ  อุดมการณ์ทาง
การเมืองท่ีปลูกฝังในการสร้างจิตส านึกให้ประชาชนมีความรักในชาติของตนเอง สามารถเสียสละ
และรู้สึกผกูพนักบับุคคลอ่ืนท่ีอยูใ่นชาติเดียวกนัแมจ้ะไม่เคยรู้จกัหรือสนิทสนมกนัมาก่อน 
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 จากความหมายต่างๆ ขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ความเป็นชาตินิยม คือ ทศันคติ  2 ดา้น
ของบุคคลท่ีมีความเช่ือว่าชนชาติของตนเองดี และอยู่เหนือกว่าเช้ือชาติอ่ืน (National Preference) 
เป็นความรู้สึกจงรักภกัดีและผูกพนั การให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัแมแ้ต่กบับุคคลร่วมชาติ
เดียวกนัท่ีไม่เคยพบหน้ากนัมาก่อน ในขณะเดียวกนัจะมีมุมมองต่อบุคคลเช้ือชาติอ่ืนในทางลบ 
(Nationalistic Derogation) จนสามารถแสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมต่อตา้น เช่น การหลีกเล่ียง 
ต่อต้าน หรือการไม่ให้ความร่วมมือกับบุคคลท่ีมาจากชาติอ่ืนจากอคติและการเลือกปฏิบติัของ
ตนเอง 
 2.6.3 แนวคิดการขัดเกลาทางสังคมทีม่ีผลต่อความเป็นชาตินิยม 
 การขดัเกลาทางสังคม (Socialization) เป็นปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งต่อความเป็นชาตินิยม
ในบุคคล เพราะถือเป็นกระบวนการส าคญัท่ีท าให้บุคคลวางบุคลิกภาพหรือจุดยืนของตนเองใน
สังคมและพฤติกรรมท่ีมีต่อบุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกันและบุคคลท่ีไม่ใช่คนในสังคมเดียวกัน
อยา่งไร ซ่ึงวธีิการการขดัเกลาทางสังคมมี 2  ลกัษณะ คือ 
  2.6.3.1 การขัดเกลาทางสังคมโดยตรง คือ การได้รับข้อมูลหรือการได้รับการ
อบรมสั่งสอนโดยตรงจากบุคคลใกล้ชิด เช่น การอบรมสั่งสอนจากพ่อแม่ เครือญาติ เพื่อน หรือ
ครูผูส้อน เพื่อปลูกฝังให้บุคคลมีทศันคติและพฤติกรรมเป็นไปในทางเดียวกนั ในกรณีของความ
เป็นชาตินิยมคือ การปลูกฝังให้คนในสังคมรักและหวงแหนในชาติของตน เช่น เวลาไปโรงเรียน
นกัเรียนตอ้งร้องเพลงชาติ หรือถวายความเคารพธงชาติ เป็นตน้ 
  2.6.3.2 การขดัเกลาทางสังคมทางออ้ม คือ การไดรั้บขอ้มูลหรือการปลูกฝังให้เกิด
ทศันคติต่อส่ิงหน่ึง โดยท่ีบางคร้ังผูรั้บสารเองอาจรู้หรือไม่รู้ตวัในการซึมซบัขอ้มูลและแนวคิดท่ีส่ือ
ตอ้งการปลูกฝังให้เกิดต่อบุคคลในสังคม ในกรณีของความเป็นชาตินิยม เช่น การอ่านหนงัสือหรือ
บทความต่างๆ ท่ีท าให้ผูอ่้านรู้สึกเชิดชู ภูมิใจในชาติของตน รวมทั้งการรับสารทางออ้มจากส่ือต่างๆ 
รอบตวับุคคลอยา่งส่ือมวลชน เช่น โทรทศัน์ ภาพยนต ์หรือวทิย ุเป็นตน้ 
  สุพตัรา สุภาพ (2547) ได้แบ่งกลุ่มบุคคลอ่ืน หรือ ตวัแทน (Agents) ท่ีมีส่วนใน
การท าเกิดการขดัเกลาทศันคติ บุคลิก และพฤติกรรมของบุคคลนั้นเป็น 6 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
  1. ครอบครัว ถือเป็นสถาบนัแรกท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลมากท่ีสุด ในการปลูกฝังให้
บุคคลมีอารมณ์ ทศันคติ บุคลิกภาพ และพฤติกรรมในสังคม ทั้งในการวางตวัในการประพฤติในส่ิง
ท่ีถูกและผิดแก่บุคคล จึงมีความส าคญัอยา่งมากท่ีจะท าให้รู้จกัการวางตวัเพื่อให้เขา้กบับุคคลอ่ืนใน
สังคมอยา่งเหมาะสมราบร่ืน 
  2. สถาบนัการศึกษา เป็นสถาบนัท่ีนอกเหนือจากการอบรมสั่งสอนให้บุคคลมี
ความรู้แล้วยงัท าให้บุคคลรู้จกัการประพฤติตวัให้สามารถอยู่ร่วมกนัในสังคมกบับุคคลอ่ืนอย่าง
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เหมาะสม ซ่ึงมีความน่าสนใจเน่ืองจากแบบเรียนท่ีใชใ้นการศึกษาลว้นแฝงส่ิงท่ีปลูกฝังให้บุคคลมี
ทศันคติหรือเป็นในส่ิงท่ีสังคมยอมรับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปลูกฝังในเร่ืองของชาติ เช่น การ
ปลูกฝังให้เด็กมีความรักในชาติ ศาสนา และพระมหากษตัริยข์องตน ทั้งในรูปแบบการน าเสนอ
ประวติัศาสตร์ หรือขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองอ่ืนๆ โดยท่ีผูเ้รียนอาจไม่ทราบถึงจุดประสงค์ในการ
ส่ือสารผ่านแบบเรียนทุกคร้ังแต่ได้รับการซึมซับค่านิยม วฒันธรรม และการวางตวัท่ีเหมาะสม
เพื่อใหส้ังคมทัว่ไปยอมรับในการด าเนินชีวติ 
  3. ศาสนา เป็นกลุ่มของตวัแทนท่ีขดัเกลาบุคคลโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในเร่ืองของการ
เป็นท่ียึดเหน่ียวจิตใจ แยกแยะส่ิงถูกออกจากส่ิงผิดอย่างมีเหตุและผล ปรับทศันคติของบุคคลให ้
เบิกบานผอ่งใส มีคุณธรรม สุจริต และละเวน้ความประพฤติท่ีไม่ถูกตอ้ง โดยท่ีถึงแมบ้างบุคคลใน
สังคมอาจไม่ไดใ้ส่ใจเก่ียวกบัศาสนาอยา่งลึกซ้ึง ก็จะมกัไดรั้บผลกระทบในทางออ้ม เช่น การออก
กฎหมายท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัศาสนา จึงเป็นการบงัคบัให้บุคคลมีทศันคติหรือความประพฤติตาม
หลกัศาสนาไปโดยปริยาย 
  4. เพื่อนหรือคนใกลชิ้ด เป็นอีกกลุ่มหน่ึงท่ีมีอายุใกลเ้คียงกนัและถือว่ามีอิทธิพล
อย่างมากต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงสามารถมีผลได้ทั้ งในทางบวกและทางลบ 
ยกตวัอย่างเช่น การชกัจูงให้ร่วมกนัท าความดีเพื่อชาติ หรือสามารถชกัจูงให้บุคคลมีทศันคติและ
พฤติกรรมท่ีต่อตา้นสถาบนัอ่ืนในสังคมอยา่งครอบครัว หรือโรงเรียนไดเ้ช่นกนั 
  5. กลุ่มอาชีพหรือสังคมการท างาน เน่ืองจากบุคคลท่ีเร่ิมประกอบอาชีพมักมี               
วฒิุภาวะในระดบัหน่ึงจากการอบรมสังสอนทั้งจากในครอบครัวหรือสถาบนัการศึกษา ท าให้บุคคล
มกัมีระดบัความคิดวิเคราะห์หรือการแยกแยะพอสมควร แต่เม่ือเป็นสังคมในกลุ่มงานจะท าให้
บุคคลมีความรับผิดชอบและการไตร่ตรองอย่างมีสติมากข้ึนในการตดัสินใจเช่ือ หรือจะปฏิบติัตน
อยา่งไรในแต่ละสถานการณ์อยา่งรอบคอบมากข้ึน 
  6. ส่ือมวลชน ถือเป็นตวัแทนกลุ่มท่ีมีความน่าสนใจอย่างมาก โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
ในปัจจุบนัท่ีเทคโนโลยีท าให้การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารและการติดต่อส่ือสารต่างๆ ของบุคคลเป็น
เร่ืองง่าย และมีช่องทางในการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลต่างๆ  ผ่านส่ือมวลชนนั้ นมี
ประสิทธิภาพกว่าในอดีตมาก ซ่ึงจะเป็นอีกช่องทางท่ีมีอิทธิพลต่อทศันคติ อารมณ์ บุคลิก และ
พฤติกรรมของบุคคลอยา่งมากในปัจจุบนั เพราะไม่วา่จะช่วงอายุได ้ทุกคนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลได้
อย่างสะดวกและรวดเร็ว โดยท่ีบางคร้ังผูรั้บส่ืออาจไม่รู้ตวัว่าตนเองซึบซับค่านิยม ทศันคติ หรือ
แนวความคิดตามท่ีส่ือมวลชนน าเสนอไปโดยปริยาย 
  จากทุกกลุ่มตวัแทนท่ีมีอิทธิพลต่อการมีทศันคติ บุคลิก และพฤติกรรมในสังคม 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในเร่ืองของความเป็นชาตินิยม จะพบวา่ทุกกลุ่มตวัแทนลว้นมีอิทธิพลอยา่งมาก
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ต่อบุคคลทั้งในทางตรงและทางออ้ม เม่ือวิเคราะห์ในมุมของการขดัเกลาทางสังคมท่ีมีต่อความเป็น
ชาตินิยมในบุคคลจะพบว่าการปลูกฝังให้บุคคลเกิดความคิด ทศันคติในการรักและปกป้องชาติ 
รวมถึงการสามคัคีกบัเพื่อนร่วมชาติเป้นส่ิงท่ีปลูกฝังอยู่ในทุกสถาบนัทางสังคม บุคคลจึงได้รับ
ขอ้มูลท่ีกระตุน้ใหเ้กิดความรักชาติอยูต่ลอดเวลาไปโดยปริยาย 
 2.6.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 Ayub and Jehn (2006) ไดศึ้กษาผลกระทบของการรับรู้ความหลากหลายต่อความขดัแยง้
ภายในกลุ่มของพนกังาน รวมถึงศึกษาอิทธิพลของความเป็นชาตินิยมต่อความสัมพนัธ์ดงักล่าว ผล
การศึกษาพบวา่การรับรู้ความหลายหลายทางเช้ือชาติในทางลบส่งผลกระทบต่อความขดัแยง้ดา้น
ความสัมพนัธ์และความขดัแยง้ทางด้านกระบวนการท่ีเพิ่มสูงข้ึน และผลกระทบของความเป็น
ชาตินิยมในฐานะท่ีเป็นตวัแปรปรับท าให้เกิดผลกระทบทางบวกระหวา่งการรับรู้ความหลายหลาย
ทางเช้ือชาติในทางลบท่ีมีต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์และความขดัแยง้ทางดา้นกระบวนการ
เพิ่มมากข้ึน ในขณะท่ีความเป็นชาตินิยมมีผลกระทบทางลบต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความ
หลากหลายต่อความขดัแยง้ด้านงาน ซ่ึงตวัแปรปรับ คือความเป็นชาตินิยม               วดัจากความ
โอนเอียงเขา้หาคนกลุ่มหลกั (National Preference) และการมีมุมมองต่อคนภายนอกกลุ่มในทางลบ 
(Nationalistic Derogation) ของพนกังานในองคก์ร 
 Hinds and Bailey (2003) ได้ศึกษาเก่ียวกบัการเปรียบเทียบความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนในการ
ท างานของทีมท่ีมีระบบการท างานแบบดั้งเดิม คือ ทีมท่ีสมาชิกใกลชิ้ด มีปฏิสัมพนัธ์ในการท างาน
ร่วมกนัแบบพบหนา้กนัในระหวา่งท างาน กบัทีมท่ีสมาชิกในทีมมีความแตกต่างกนัทางลกัษณะทาง
ภูมิศาสตร์ หรือ สมาชิกในทีมอยู่คนละท่ีกนั โดยใช้เทคโนโลยีในการติดต่อส่ือสารเพื่อท างาน
ร่วมกนั ผลการศึกษาพบวา่ ทีมท่ีสมาชิกอยูค่นละสถานท่ีและใชเ้ทคโนโลยีในการติดต่อส่ือสารใน
การท างานมีระดบัความขดัแยง้สูงกวา่ทีมท่ีสมาชิกท างานในสถานท่ีเดียวกนั โดยทีมท่ีสมาชิกอยูค่น
ละสถานท่ีพบความน่าสนใจคือ สมาชิกในทีมท่ีเป็นคนต่างชาติท่ีไม่ใช่สมาชิกชาติท่ีเป็นคนส่วน
ใหญ่ในองค์กรจะรู้สึกกดดนั และถูกเปรียบเทียบตนเองกบับุคคลอ่ืนๆ จากความแตกต่างเช้ือชาติ 
น ามาซ่ึงผลกระทบท่ีมีต่อการรับรู้ทางพฤติกรรมในทางลบในระหวา่งการท างาน เช่น อคติและการ
เลือกปฏิบติัระหวา่งพนกังาน ทั้งหมดท าใหผ้ลการด าเนินการขององคก์รลดต ่าลง 
 Byrne (1961) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีมีทศันคติหรือความสนใจท่ี
คล้ายคลึงกัน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มงานท่ีพนักงานไม่เคยรู้จกัหรือพบกันมาก่อนแต่มีความ
คล้ายคลึงกันในด้านใดด้านหน่ึงอย่างทัศนคติ การด ารงชีวิต หรือว ัฒนธรรม จะมีระดับ
ความสัมพนัธ์ต่อกันในทางบวกมากกว่ากลุ่มพนักงานท่ีมีทศันคติหรือความสนใจแตกต่างกัน 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกลุ่มพนกังานท่ีมีความรักและภูมิใจในชาติของตนเองสูงจะมีความสัมพนัธ์กบั
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พนกังานชาติเดียวกนัมากข้ึน ในขณะท่ีประสิทธิภาพในกระบวนการการตดัสินใจในการท างาน ผล
การศึกษาพบวา่สมาชิกในทีมท่ีมีทศันคติ ความสนใจหรือภูมิหลงัใกลเ้คียงกนัจะมีความสามารถใน
การตดัสินใจร่วมกนัในการท างานดีกวา่กลุ่มท่ีสามาชิกมีความแตกต่างกนั เพราะสมาชิกในกลุ่มมท่ี
มีเช้ือชาติเดียวกนัมีแนวโน้มท่ีจะพอใจกบัส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีความคล้ายคลึงกบัตนเอง
มากกว่าสมาชิกท่ีมีความแตกต่างจากตนและรู้สึกตอ้งการให้มีการแยกกลุ่มกบัสมาชิกท่ีมีความ
แตกต่างจากตนเอง 
 เปรมโรจน์ บางออ้ (2556) ไดศึ้กษาวเิคราะห์ความเป็นชาตินิยมท่ีแฝงอยูใ่นแบบเรียนวิชา
ประวติัศาสตร์ในระดบัชั้นประถมศึกษาของประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ ภายในแบบเรียนมีการ
ปลูกฝ่ังแนวความคิดความเป็นชาตินิยมแก่ผูเ้รียนให้มีความรู้สึกรักและภูมิใจในชาติของตน โดยมี
ลกัษณะการเทิดทูนประเทศชาติและสถาบนัพระมหากษตัริยข์องตนเอง และยงัให้ขอ้มูลท่ีท าให้
ผู ้เรียนซึมซับขนบธรรมเนียมและประเพณีของชาติไทยปรกอบกับการบรรยายข้อมูลทาง
ประวติัศาสตร์ รวมถึงการน าเสนอขอ้มูลท่ีน าไปสู่การมีอคติต่อคนเช้ือชาติอ่ืน โดยเฉพาะความรู้
เก่ียวกบัศกัยภาพของประเทศไทยทั้งในดา้นการท าสงคราม การคา้ เศรษฐกิจ หรือความสัมพนัธ์
ทางการเมืองในดา้นต่างๆ เปรียบเทียบกบัประเทศเพื่อนบา้นในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้
 นิวฒัน์ ประสิทธิวรวิทย ์(2553) ไดศึ้กษาวิเคราะห์การน าเสนอเน้ือหาท่ีน าไปสู่ความเป็น
ชาตินิยมท่ีแฝงอยู่ในภาพยนต์ประเภทแอคชัน่ไทยในปี 2540-2541 โดยใช้กระบวนการวิเคราะห์
เน้ือหาและตีความภาพยนต์ด้วยตนเอง ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบในการเล่าเร่ือง 
ประกอบดว้ย 4  ส่วนส าคญั ไดแ้ก่ 1) ความขดัแยง้ อนัเน่ืองมาจากความหลากหลายทางดา้นเช้ือชาติ 
ท าให้เกิดการเหยียดหยามบุคคลแตกต่างระหว่างชาติ ทั้งในเร่ืองของการรุกรานพื้นท่ี การพูดจา
เสียดสี ท่ีมีนัยยะของความเป็นชาตินิยมท่ีน าไปสู่ความขดัแยง้ระหว่างเช้ือชาติ 2) บทบาทของตวั
ละครท่ีเป็นคนไทย ส่วนใหญ่จะน าเสนอขอ้มูลเก่ียวกบัตวัละครในบทบาทของคนไทยท่ีมีความรัก
และเทิดทูนสถาบนัชาติ ศาสนา และพระมหากษตัริย ์3) ฉากประกอบในภาพยนต ์ท่ีมีการน าเสนอ
ลกัษณะการด าเนินชีวิต ขนบธรรมเนียม วฒันธรรมไทยท่ีท าให้ผูช้มซึมซับความเป็นชาตินิยมจาก
ฉากในการแสดง และ 4) การแสดงออกเชิงสัญญะ เช่น ความเป็นชาติไทย ขนบธรรมเนียม 
ประเพณีไทย โดยภาพยนตท์ั้งหมดน้ีน าเสนอความเป็นชาตินิยมผ่านบริบทการด าเนินชีวิตของตวั
ละครในสังคมไทย 
 จากการศึกษาทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า ความเป็นชาตินิยมเป็นอีกปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัต่อการเกิดปัญหาความขดัแยง้ระหวา่งพนกังานท่ามกลางความหลากหลายทางดา้นเช้ือ
ชาติ ซ่ึงสามารถส่งผลกระทบทางลบต่อองค์กร ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาความเป็นชาตินิยมในฐานะ
ตวัแปรปรับของความสัมพนัธ์ระหว่างการคิดแบบเหมารวมท่ีมีต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มทั้ง 3 
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ประเภท จากการศึกษางานวิจยัท่ีผ่านมาส่วนใหญ่เป็นการศึกษาการรับรู้หรือทัศนคติต่อความ
หลากหลายในทางลบโดยมีความเป็นชาตินิยมเป็นตวัแปรปรับในความสัมพนัธ์ ผูว้ิจยัตอ้งการ
ขอ้มูลท่ีละเอียดจึงเลือกใชก้ารคิดแบบเหมารวมในการศึกษาคร้ังน้ีเพื่อศึกษาหาผลกระทบระหว่าง
การคิดแบบเหมารวมต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มผา่นอิทธิพลของความเป็นชาตินิยม 
 
2.7 กรอบแนวคดิ 
                          
                            ตัวแปรอสิระ                ตัวแปรปรับ           ตัวแปรตาม 
 
                                                                               
                                                                                                         
                                                            
                                                                                                         
 
 
ภาพที ่2.3 ผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมท่ีมีต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ผา่นอิทธิพล 
                 ของตวัแปรปรับ คือ ความเป็นชาตินิยม 
ทีม่า: ปรับปรุงจากแนวคิด Enesco et al. (2005) และ Ayub and Jehn (2006) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ความขดัแยง้ดา้นความสมัพนัธ์ 
(Relationship Conflict) 
H1 
การคิดแบบเหมารวม  
(Stereotype) 
H4 
ความเป็นชาตินิยม  
 (Nationalism) 
 
 
 
 
) 
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                            ตัวแปรอสิระ             ตัวแปรปรับ                ตัวแปรตาม 
 
                                                                               
                                                                                                         
                                                            
                                                                                                         
 
 
ภาพที ่2.4 ผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมท่ีมีต่อความขดัแยง้ดา้นงานผา่นอิทธิพลของ 
                 ตวัแปรปรับ คือ ความเป็นชาตินิยม 
ทีม่า: ปรับปรุงจากแนวคิด Enesco et al. (2005) และ Ayub and Jehn (2006) 
 
                          
                            ตัวแปรอสิระ             ตัวแปรปรับ              ตัวแปรตาม 
 
                                                                               
                                                                                                         
                                                            
                                                                                                         
 
 
ภาพที ่2.5 ผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมท่ีมีต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการผา่นอิทธิพล 
                 ของตวัแปรปรับ คือ ความเป็นชาตินิยม 
ทีม่า: ปรับปรุงจากแนวคิด Enesco et al. (2005) และ Ayub and Jehn (2006) 
ความขดัแยง้ดา้นงาน 
(Task Conflict) 
H2 
การคิดแบบเหมารวม  
(Stereotype) 
H5 
ความเป็นชาตินิยม  
 (Nationalism) 
 
 
 
 
) 
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
(Process Conflict) 
H3 
การคิดแบบเหมารวม  
(Stereotype) 
H6 
ความเป็นชาตินิยม  
 (Nationalism) 
 
 
 
 
) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
3.1 วธิีวจิัย 
การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Method) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการคิดแบบเหมารวมต่อความขดัแยง้
ภายในกลุ่มและอิทธิพลของความเป็นชาตินิยมต่อความสัมพนัธ์ดงักล่าว โดยมีวิธีด าเนินงานวิจยั
ดงัต่อไปน้ี 
 
3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
3.2.1 ประชำกร 
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานคนไทยในองค์กรอุตสาหกรรมการผลิตและมี
ปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนักบัพนกังานคนกมัพูชาในการท างาน โดยองคก์รอุตสาหกรรมการผลิตน้ีจะเป็น
องคก์ร ตั้งแต่ขนาดกลางข้ึนไปในจงัหวดันครราชสีมา ซ่ึงไม่ทราบจ านวนท่ีแน่นอน 
3.2.2 กลุ่มตัวอย่ำงที ่ใช้ในกำรศึกษำ  
กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา คือ พนักงานคนไทยในองค์กรอุตสาหกรรมการผลิตและมี
ปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนักบัพนกังานคนกมัพูชาในการท างาน โดยองคก์รอุตสาหกรรมการผลิตน้ีจะเป็น
องคก์ร ตั้งแต่ขนาดกลางข้ึนไปในจงัหวดันครราชสีมา จ านวน 391 คน  
3.2.3 ก ำหนดขนำดกลุ่มตัวอย่ำง  
การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบไม่ทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอนจากสูตรของ Taro Yamane อา้งถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2553) ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 0.95 มีความคลาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่ง 0.05 ซ่ึง มีรายละเอียดดงัน้ี 
                  n                =                     P (1 – P) (Z)2 
                                                       e2 
 เม่ือ n =      ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  P =      สัดส่วนของประชากร ในการศึกษาคร้ังน้ีก าหนดให ้P มีค่าเท่ากบั 0.5 
  e =      ค่าเปอร์เซ็นตค์วามคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง ในการศึกษาคร้ังน้ี 
           ก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดเ้ท่ากบั 0.05 
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  Z =      ระดบัความเช่ือมัน่ ในการศึกษาคร้ังน้ีใช้ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95 % ดงันั้น
           Z มีค่าเท่ากบั 1.96 
  เม่ือแทนค่าในสูตร จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 
   =             (0.5) (1 – 0.5) (1.96)2 
                             0.052 
            =             384.16 หรือ 385   คน  
ดงันั้น จึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการเก็บขอ้มูล ณ ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% คือ 
385 ตวัอย่าง และจากการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างพนกังานคนไทยในองค์กรอุตสาหกรรมการ
ผลิตจ านวน 385 คน เพื่อป้องกนัปัญหาการเก็บแบบสอบถามไม่ครบและขอ้มูลไม่ครบ ผูว้จิยัใชก้าร
เก็บแบบสอบถามเผือ่ในกรณีพบแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์จึงไดจ้  านวน 391 ชุด 
3.2.4 กำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 
การเลือกกลุ่มตวัอย่างเพื่อศึกษาคร้ังน้ี เป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบไม่อาศยัความน่าจะ
เป็น (Non-Probability Sampling) แบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยพิจารณากลุ่มพนกังานคน
ไทยในองค์กรอุตสาหกรรมการผลิตในระดบัต าแหน่งงานเดียวกนัหรือเป็นหัวหน้างานโดยตอ้งมี
ปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนัในการท างานกบัพนกังานคนกมัพูชา ยกตวัอยา่งเช่น เพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้
งานคนไทยท่ีท างานในสายการผลิตเดียวกันกับพนักงานคนกัมพูชา เพื่อให้ลักษณะของกลุ่ม
ตวัอย่างสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยั คือ การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการคิดแบบ
เหมารวมต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนกังานในองคก์ร 
 
3.3 ตัวแปรทีท่ ำกำรวจิัย 
ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีประกอบด้วยตวัแปร 3 กลุ่ม คือ ตวัแปรอิสระ (Independent 
Variables) ตัวแป รต าม  (Dependent Variable) และตัวแป รป รับ  (Moderator Variable) ซ่ึ ง มี
รายละเอียดดงัน้ี 
3.3.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) 
การคิดแบบเหมารวม (Stereotype) ซ่ึงวดัจากค าคุณศพัทท่ี์บ่งบอกลกัษณะบุคคล 9 ลกัษณะ 
ได้แก่ เกียจคร้าน-ขยนัท างาน ไม่เป็นมิตร-อธัยาศยัดี  ไม่มีมารยาท-มารยาทดี  ลกัเล็กขโมยน้อย
บ่อยคร้ัง-ไม่เคยขโมยเลย  ไม่น่าเช่ือถือ-น่าเช่ือถือ  ไม่มีวินยัในตนเอง-มีวนิยัในตนเอง  ไม่มีความรู้
ดา้นเทคโนโลยี-มีความรู้ดา้นเทคโนโลยีดีเยี่ยม  ไม่น่าเคารพนบัถือ-น่าเคารพนบัถือ  ไม่เคยเอ้ือเฟ้ือ
แบ่งบนัใครเลย-เอ้ือเฟ้ือแบ่งปันสม ่าเสมอ 
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3.3.2 ตัวแปรตำม (Dependent Variable) 
ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม (Intra-Group Conflict) แบ่งเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ (1) ความขดัแยง้                  
ดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) (2) ความขดัแยง้ดา้นงาน (Task Conflict) และ (3) ความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการ (Process Conflict) 
3.3.3 ตัวแปรปรับ (Moderator Variable) 
ความเป็นชาตินิยม (Nationalism) ประกอบดว้ย 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความโอนเอียงเขา้หาคนกลุ่ม
หลัก  (National Preference) และการมี มุมมองต่อคนภายนอกกลุ่มในทางลบ (Nationalistic 
Derogation) 
 
3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
ในการศึกษาวจิยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือส าหรับ เก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยรูปแบบของแบบสอบถามจะใช้เป็นแบบปลายปิด (Close-Ended Question) โดยโครงสร้าง
ค าถามใชรู้ปแบบค าถามแบบ Rating Scale และ Check List ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษาสูงสุด อายุงานในบริษทัปัจจุบนั ระดบัการปฏิบติังาน ประเภทการจา้งงาน ประวติัการมี
เพื่อนบา้นหรือเคยมีคนรู้จกัท่ีเก่ียวขอ้งหรือมาจากราชอาณาจกัรกมัพูชา ประสบการณ์การท างาน
ร่วมกบัคนกมัพูชามาก่อนท างานในองคก์รปัจจุบนั และระยะเวลาท่ีเคยท างานร่วมกบัคนกมัพูชาใน
กลุ่มงานปัจจุบนั แบบสอบถามจ านวน 9 ขอ้ 
ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัตวัแปรอิสระ คือ การคิดแบบเหมารวม จ านวน 9 ขอ้ ได้แก่              
เกียจคร้าน-ขยนัท างานไม่เป็นมิตร-อธัยาศยัดี  ไม่มีมารยาท-มารยาทดี  ลกัเล็กขโมยน้อยบ่อยคร้ัง-
ไม่เคยขโมยเลย  ไม่น่าเช่ือถือ-น่าเช่ือถือ  ไม่มีวินัยในตนเอง-มีวินัยในตนเอง  ไม่มีความรู้ด้าน
เทคโนโลยี-มีความรู้ดา้นเทคโนโลยีดีเยี่ยมไม่น่าเคารพนบัถือ-น่าเคารพนบัถือ  ไม่เคยเอ้ือเฟ้ือแบ่ง
บนัใครเลย-เอ้ือเฟ้ือแบ่งปันสม ่าเสมอ ซ่ึงขอ้ค าถามไดป้รับปรุงจาก การศึกษาการคิดแบบเหมารวม
ของ National Opinion Research Center (2011) และ Enesco et al. (2005) โดยคดัเลือกคุณลกัษณะ
แต่ละขอ้จากลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานหรือความสัมพนัธ์ และจากการสัมภาษณ์พนกังาน
เพื่อน ามาปรับปรุงแบบสอบถาม ซ่ึงแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวดัแบบลิเคิรทเป็น 7 ระดับ                       
(7 - Point Likert Scale) โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนมีดงัน้ี 
7 หมายถึง มีการคิดแบบเหมารวมทางดา้นบวกในระดบัมากท่ีสุด 
6 หมายถึง มีการคิดแบบเหมารวมทางดา้นบวกในระดบัมาก 
5 หมายถึง มีการคิดแบบเหมารวมทางดา้นบวกในระดบัปานกลางค่อนขา้งมาก 
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4 หมายถึง ไม่แน่ใจ, ไม่สามารถตดัสินใจได ้
3 
2 
1 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
มีการคิดแบบเหมารวมทางดา้นลบในระดบัปานกลางค่อนขา้งนอ้ย 
มีการคิดแบบเหมารวมทางดา้นลบในระดบัมาก 
มีการคิดแบบเหมารวมทางดา้นลบในระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนท่ีไดจ้ะแบ่งเป็นช่วงๆ เม่ือพิจารณาความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามโดยใชสู้ตร 
อนัตรภาคชั้น (Class Interval)   =     
                                                                        =     
เม่ือ        Range   =   พิสัย 
                                   Xmax    =   คะแนนสูงสุด 
                                   Xmin     =   คะแนนต ่าสุด 
                                         K     =   จ  านวนชั้น 
ซ่ีงในการวจิยัคร้ังน้ีก าหนดคะแนนสูงสุด  =   7 
                                           คะแนนต ่าสุด   =  1 
                                                จ  านวนชั้น   =  7 
แทนค่าสูตรในอนัตรภาคชั้น  =     = 0.86 
การก าหนดเกณฑก์ารแปลผลระดบัความส าคญั แบ่งเป็น 7 ระดบั ดงัน้ี 
คะแนน 6.17 – 7.00 หมายถึง มีการคิดแบบเหมารวมทางดา้นบวกในระดบัมากท่ีสุด 
คะแนน 5.31 – 6.16 หมายถึง มีการคิดแบบเหมารวมทางดา้นบวกในระดบัมาก 
คะแนน 4.45 – 5.30 หมายถึง มีการคิดแบบเหมารวมทางดา้นบวกในระดบัปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 
คะแนน 3.59 – 4.44 หมายถึง มีการคิดแบบเหมารวมในระดบักลาง 
คะแนน 2.73 – 3.58 
คะแนน 1.87 – 2.72 
คะแนน 1.00 – 1.86 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
มีการคิดแบบเหมารวมทางดา้นลบในระดบัปานกลางค่อนขา้งนอ้ย 
มีการคิดแบบเหมารวมทางดา้นลบในระดบันอ้ย 
มีการคิดแบบเหมารวมทางดา้นลบในระดบันอ้ยท่ีสุด 
ส่วนที่  3 เป็นค าถามเก่ียวกับตัวแปรตาม คือ ความขัดแย้งภายในกลุ่ม (Intra-Group 
Conflict) 3 ประเภท จ านวนทั้งหมด  9 ขอ้ โดยแบ่งเป็นความขดัแยง้ประเภทละ 3 ขอ้ ได้แก่ (1) 
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) 3 ขอ้ ยกตวัอย่างเช่น คุณมีความสัมพนัธ์ท่ี
ตึงเครียด เช่น ไม่มีสมาธิ หดหู่ วิตกกงัวล ขาดความกระตือรือร้น เม่ือท างานร่วมกบัคนกมัพูชาใน
กลุ่มงานของคุณ (2) ความขดัแยง้ดา้นงาน (Task Conflict) 3 ขอ้ ยกตวัอยา่งเช่น คุณเกิดความขดัแยง้
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เก่ียวกบัวธีิคิด/แนวคิดการท างานท่ีแตกต่างกนัในเวลาท างานร่วมกบัคนกมัพูชาในกลุ่มงานของคุณ 
และ (3) ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ (Process Conflict) 3 ขอ้ ยกตวัอย่างเช่น คุณไม่สามารถหา
ขอ้ตกลงร่วมกนัได้เก่ียวกบัการก าหนดคนท่ีจะท างานในแต่ละส่วนงานของทีมในเวลาท างาน
ร่วมกบัคนกมัพูชา ในกลุ่มงานของคุณ ปรับจากแบบวดัของ Jehn and Mannix (2001) โดยการน า
ขอ้ค าถามมาทั้งหมดและแปลเป็นภาษาไทย ซ่ึงเป็นแบบวดัอตัราส่วนประมาณค่า ซ่ึงมี 5 ระดบั โดย
เกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละค าตอบมีดงัน้ี 
5 หมายถึง ทุกคร้ัง 
4 หมายถึง เกือบทุกคร้ัง 
3 
2 
1 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
บางคร้ัง  
เกือบจะไม่เคยเลย 
ไม่เคยเลย 
คะแนนท่ีไดจ้ะน าแบ่งเป็นช่วงๆเม่ือพิจารณาความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามโดยใช้
สูตร 
อนัตรภาคชั้น (Class Interval)   =     
                                                                        =     
เม่ือ        Range   =   พิสัย 
                                   Xmax    =   คะแนนสูงสุด 
                                   Xmin     =   คะแนนต ่าสุด 
                                         K     =   จ  านวนชั้น 
ซ่ีงในการวจิยัคร้ังน้ีก าหนดคะแนนสูงสุด  =   5 
                                           คะแนนต ่าสุด   =  1 
                                                จ  านวนชั้น   =  5 
แทนค่าสูตรในอนัตรภาคชั้น  =     =  0.80 
 
การก าหนดเกณฑก์ารแปลผลระดบัความส าคญั แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
คะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง มีระดบัความขดัแยง้มากท่ีสุด 
คะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง มีระดบัความขดัแยง้มาก 
คะแนน 2.61 – 3.40 
คะแนน 1.81 – 2.60 
คะแนน 1.00 – 1.80 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
มีระดบัความขดัแยง้ปานกลาง 
มีระดบัความขดัแยง้นอ้ย 
มีความขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนที่ 4 เป็นค าถามเก่ียวกับตวัแปรปรับ คือ ความเป็นชาตินิยม จ านวนทั้งหมด 14 ข้อ 
ยกตวัอย่างเช่น คนไทยเป็นชนชาติท่ีดีท่ีสุดท่ีจะคบหาสนิทสนมด้วย โดยปรับจากแบบวดัของ 
Ayub and Jehn (2010) โดยการน าข้อค าถามมาทั้ งหมดและแปลเป็นภาษาไทย ซ่ึงเป็นแบบวดั
อตัราส่วนประมาณค่า ซ่ึงมี 5 ระดบั โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละค าตอบ มีดงัน้ี 
5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 
2 
1 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
เห็นดว้ยปานกลาง 
เห็นดว้ยนอ้ย 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
คะแนนท่ีไดจ้ะน าแบ่งเป็นช่วงๆเม่ือพิจารณาความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามโดยใช้
สูตร 
อนัตรภาคชั้น (Class Interval)   =     
                                                                        =     
เม่ือ        Range   =   พิสัย 
                                   Xmax    =   คะแนนสูงสุด 
                                   Xmin     =   คะแนนต ่าสุด 
                                         K     =   จ  านวนชั้น 
ซ่ีงในการวจิยัคร้ังน้ีก าหนดคะแนนสูงสุด  =   5 
                                           คะแนนต ่าสุด   =  1 
                                                จ  านวนชั้น   =  5 
แทนค่าสูตรในอนัตรภาคชั้น  =     =  0.80 
 
การก าหนดเกณฑก์ารแปลผลระดบัความส าคญั แบ่งเป็น 5  ระดบั ดงัน้ี 
คะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง มีระดบัความเป็นชาตินิยมมากท่ีสุด 
คะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง มีระดบัความเป็นชาตินิยมมาก 
คะแนน 2.61 – 3.40 
คะแนน 1.81 – 2.60 
คะแนน 1.00 – 1.80 
หมายถึง 
หมายถึง 
หมายถึง 
มีระดบัความเป็นชาตินิยมปานกลาง 
มีระดบัความเป็นชาตินิยมนอ้ย 
มีระดบัความเป็นชาตินิยมนอ้ยท่ีสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                                       58
3.5 กำรสร้ำงและหำประสิทธิภำพของเคร่ืองมือ 
3.5.1 กำรสร้ำงเคร่ืองมือในกำรวจัิย มีขั้นตอนดังนี ้ 
3.5.1.1 รวบรวมวรรณกรรมและงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องกับ เร่ืองท่ี ศึกษา ได้แก่                      
ความหลากหลายทางเช้ือชาติ การคิดแบบเหมารวม ความเป็นชาตินิยม และความขดัแยง้ภายในกลุ่ม 
3.5.1.2 สัมภาษณ์พนกังานคนไทยท่ีท างานร่วมกบัคนกมัพูชาในองคปั์จจุบนั จ านวน               
5 คนในประเด็นเก่ียวกบัการคิดแบบเหมารวมท่ีมีต่อพนักงานท่ีเป็นคนกมัพูชา เพื่อให้มีขอ้มูลท่ี
ชดัเจนมากข้ึนในการสร้างขอ้ค าถามในแบบสอบถาม 
3.5.1.3 จดัท าร่างแบบสอบถาม โดยท าความเขา้ใจเน้ือหาและปรับปรุงแบบวดัให้
สอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอย่าง โดยให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบถึงความถูกตอ้งของขอ้ค าถาม ทั้งท่ี
เป็นดา้นเน้ือหาและความเหมาะสม หรือความส าคญัในการน ามาใชต้ั้งค  าถาม 
3.5.1.4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปทดสอบความเท่ียงตรงด้านเน้ือหา (Content 
Validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาและภาษาท่ีใช้ น าเสนอแบบสอบถามต่อ
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษาและเน้ือหา จ านวน 2 ท่าน ไดแ้ก่ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. หน่ึงหทยั ขอผลกลาง 
เป็นผูเ้ช่ียวชาญในดา้นการใชภ้าษา และ อาจารย ์ดร. เทพทว ีโชควศิน เป็นผูเ้ช่ียวชาญในดา้นมนุษย์
และสังคมศาสตร์ เพื่อท าการพิจารณาตรวจสอบ หลังจากนั้ นน ามาปรับแก้ไขข้อค าถามต่างๆ 
เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งและเหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่ง 
3.5.1.5 น าแบบวดัท่ีได้รับการตรวจสอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษาแล้วจึงทดสอบ 
(Pretest) กบักลุ่มพนกังานคนไทยในองค์กรอุตสาหกรรมการผลิต จ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความ
เช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบวดั 
3.5.1.6 ไดแ้บบสอบถามท่ีมีความเช่ือมัน่เพียงพอแลว้ จึงน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริง  
3.5.2 กำรหำประสิทธิภำพของเคร่ืองมือ  
3.5.2.1 การทดสอบค่าความเท่ียงตรง (Validity) มีขั้นตอนดงัน้ี 
การทดสอบหาค่าความเท่ียงตรง ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างไปทดสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหาและภาษาท่ีใชโ้ดย 
1) น าเสนอแบบสอบถามต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ถึงความถูกตอ้ง
เหมาะสมกับกลุ่มตวัอย่าง มีความชัดเจน และสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของการวิจยั แล้วน า
ขอ้เสนอแนะมาปรับปรุง 
2) ทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานคนไทยในองค์กรอุตสาหกรรมการ
ผลิตและมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนักบัพนกังานคนกมัพูชาในการท างาน จ านวน 10 ราย เพื่อท าการตรวจสอบ
และแกไ้ขขอ้ค าถามต่างๆ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั แลว้น าขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแกไ้ข 
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3) น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขปรับปรุงเรียบร้อยแล้วให้อาจารย์ท่ีปรึกษา
ตรวจทานแลว้น าไปทดสอบเบ้ืองตน้ก่อนน าไปใชจ้ริง (Pre-Test) 
3.5.2.2 การหาความเช่ือมัน่ (Reliability)  
1) น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขปรับปรุงเรียบร้อยแลว้ไปทดสอบเบ้ืองตน้ กบั
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในองคก์รอุตสาหกรรมการผลิต จ านวน 30 คน 
2) น าแบบสอบถามท่ีท าการทดสอบเบ้ืองตน้ไปวเิคราะห์หาความสอดคลอ้ง
ภายใน (Internal Consistency) โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) เป็นสถิติวิเคราะห์ ซ่ึงเกณฑ์ท่ียอมรับได้คือ มีค่าเอลฟ่า (α) ประมาณ 0.70 ข้ึนไป 
(George and Mallery, 2003) 
จากผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ท่ีหาไดแ้สดงในตารางท่ี 3.1 ดงัต่อไปน้ี 
ตำรำงที ่3.1 ตารางแสดงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 
ปัจจยัท่ีศึกษา 
จ านวน              
ขอ้ค าถาม 
Cronbach’ Alpha 
Coefficient 
(n= 30) 
จากการท า Pretest 
Cronbach’ Alpha 
Coefficient 
(n= 391) 
จากการศึกษาจริง 
การคิดแบบเหมารวม 9 0.85 0.87 
ความขดัแยง้ดา้ความสัมพนัธ์ 3 0.85 0.79 
ความขดัแยง้ดา้นงาน 3 0.72 0.74 
ความขดัแยง้ดา้กระบวนการ 3 0.76 0.75 
ความเป็นชาตินิยม 14 0.84 0.70 
 
จากตารางท่ี 3.1 ค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่จากการน าเสนอแบบสอบถามไปทดลองและ 
จากกลุ่มตวัอยา่ง เม่ือจ าแนกตวัแปรพบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิค่าความเช่ือมัน่มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.72- 0.85 
และ 0.70 -0.87 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดไว ้ถือวา่เคร่ืองมือดงักล่าวมีความเช่ือมัน่ (Reliability) 
 
3.6 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัไดด้ าเนินการในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแบ่งเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
3.6.1 ข้อมูลทุติยภูมิ มีรายละเอียดในการด าเนินการ ดงัน้ี 
1) ทบทวนวรรณกรรมทั้งในหนงัสือ ต าราวิชาการ ขอ้มูลงานวิจยั ส่ืออิเล็กทรอนิกส์
ทั้งในประเทศและต่างประเทศเก่ียวกบัเร่ืองการคิดแบบเหมารวม ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และ
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ความเป็นชาตินิยม โดย รวบรวมงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งท่ีสอดคลอ้งหรือขดัแยง้กนัในประเด็นต่างๆ 
รวมทั้งศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้ง  
2) ศึกษาข้อมูลจากบทความส่ือส่ิงพิมพ์ผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์ทั้ งในประเทศและ
ต่างประเทศเก่ียวกบัเก่ียวกับเร่ืองการคิดแบบเหมารวม ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และความเป็น
ชาตินิยม เพื่อรวบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั ศึกษาสอดคลอ้ง หรือแตกต่างกนั
ในแต่ละงานวจิยั  
3) ศึกษาข้อมูลเบ้ืองต้นเก่ียวกับความต้องการแรงงานในสถานการณ์ปัจจุบันและ
แนวโน้มความต้องการในอนาคต และสถานการณ์ความขัดแย้งระหว่างแรงงานไทยกับ                    
แรงงานต่างดา้ว 
3.6.2 ศึกษำข้อมูลปฐมภูมิ มีรายละเอียดในการด าเนินการ ดงัน้ี 
1) สืบค้นขอ้มูลเก่ียวกับองค์กรอุตสาหกรรมการผลิต ในจงัหวดันครราชสีมา จาก
ส านกังานจดัหางานจงัหวดันครราชสีมา ดา้นขอ้มูลแรงงานต่างดา้วและองค์กรอุตสาหกรรมการ
ผลิตท่ีมีแรงงานต่างดา้วท างานในจงัหวดันครราชสีมา  
2) ด าเนินการติดต่อกบัองค์กรธุรกิจในอุตสาหกรรมการผลิต เพื่อขอความสะดวกใน
การให้ความร่วมมือท างานวิจยั เช่น ส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์แนบหนงัสือขออนุญาต ส่งตวัอยา่ง
แบบสอบถามในการวจิยัไปใหพ้ิจารณาในเบ้ืองตน้  
3) ท าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากสาขาวิชา เทคโนโลยี
การจัดการ ส านักเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยส่งให้กับฝ่ายพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รธุรกิจ  
4) น าแบบสอบถามท่ีจดัเตรียมไว ้ไปเก็บขอ้มูลจากพนกังานคนไทยท่ีท างานร่วมกบั
แรงงานกมัพูชาในองค์กรธุรกิจ โดยช้ีแจงรายละเอียดให้เป็นท่ีเขา้ใจตรงกนั เพื่อให้พนกังงานเกิด
ความเขา้ใจและใหข้อ้มูลจริงในการตอบแบบสอบถาม 
5) รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามในจ านวนท่ีครบถ้วน โดยสามารถรวบรวมจาก
การเดินทางเขา้เก็บแบบสอบถามจากพนกังานคนไทยดว้ยตนเอง และการติดต่อส่งแบบสอบถามถึง
หัวหน้างานขององค์กรเพื่อช่วยเก็บแบบสอบถามจากพนักงานและส่งข้อมูลกลับมาให้ทาง
ไปรษณีย ์ส าหรับน าไปใช้วิเคราะห์ขอ้มูล ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบและจดัท า
ขอ้มูล จึงน าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดไปวิเคราะห์ทางสถิติ ไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ระหวา่งวนัท่ี 
27 มีนาคม 2557 ถึง วนัท่ี 14 ตุลาคม 2557 รวมใชร้ะยะเวลาทั้งหมด 201 วนั 
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3.7 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  ตามลักษณะข้อมูล ซ่ึงสถิติท่ีใช้ใน 
การศึกษาเพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่  
1) การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม  ประกอบด้วย  เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสุด อายุงานในบริษทัปัจจุบนั ระดบัการปฏิบติังาน ประเภทการจา้งงาน ประวติัการมี
เพื่อนบา้นหรือเคยมีคนรู้จกัท่ีเก่ียวขอ้งหรือมาจากราชอาณาจกัรกมัพูชา ประสบการณ์การท างาน
ร่วมกบัคนกมัพูชามาก่อนท างานในองคก์รปัจจุบนั และระยะเวลาท่ีเคยท างานร่วมกบัคนกมัพูชาใน
กลุ่มงานปัจจุบนั ใชว้ธีิการค านวณแบบความถ่ีและร้อยละ  
2) การวิเคราะห์การคิดแบบเหมารวม วดัจากค าคุณศพัทท่ี์บ่งบอกลกัษณะบุคคล 9 ลกัษณะ 
ได้แก่ เกียจคร้าน-ขยนัท างาน ไม่เป็นมิตร-อธัยาศยัดี ไม่มีมารยาท-มารยาทดี ลักเล็กขโมยน้อย
บ่อยคร้ัง-ไม่เคยขโมยเลย ไม่น่าเช่ือถือ-น่าเช่ือถือ ไม่มีวินยัในตนเอง-มีวินยัในตนเอง ไม่มีความรู้
ดา้นเทคโนโลยี-มีความรู้ดา้นเทคโนโลยีดีเยี่ยม ไม่น่าเคารพนบัถือ-น่าเคารพนบัถือ ไม่เคยเอ้ือเฟ้ือ
แบ่งบนัใครเลย-เอ้ือเฟ้ือแบ่งปันสม ่าเสมอ ใช้วิธีการค านวณแบบค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) 
3) การวิเคราะห์ตามประเภทของความขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนักงาน แบ่งออกเป็น 3 
ประเภท คือ ความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) ความขดัแยง้ด้านงาน (Task 
Conflict) และความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ (Process Conflict) ใชว้ิธีการค านวณแบบค่าเฉล่ีย  ( x ) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
4) การวิเคราะห์ความเป็นชาตินิยม ซ่ึงวดัจากความโอนเอียงเขา้หาคนกลุ่มหลกั (National 
Preference) และการมีมุมมองต่อคนภายนอกกลุ่มในทางลบ (Nationalistic Derogation) ใช้วิธีการ
ค านวณแบบค่าเฉล่ีย ( x ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
5) การทดสอบสมมุติฐาน  
สมมุติฐานข้อที่ 1-3 ทดสอบอิทธิพลของการคิดแบบเหมารวมในทางลบมีผลกระทบต่อ
ความขดัแยง้ภายในกลุ่มทั้ง 3 ประเภท ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ความขดัแยง้ดา้นงาน 
และความขัดแยง้ด้านกระบวนการ ท่ีเพิ่มข้ึนของพนักงานคนไทยต่อพนักงานคนกัมพูชาใน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต  จังหวัดนครราชสีมา ใช้การวิ เคราะห์การถดถอยอย่าง ง่าย                        
(Simple Regression Analysis) 
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สมมติฐานขอ้ท่ี 1 
 
 
สมมติฐานขอ้ท่ี 2 
 
 
สมมติฐานขอ้ท่ี 3 
 
 
 
ภำพที ่3.1 กรอบการวเิคราะห์สมมติฐานท่ี 1-3 
 
การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพื่อพยากรณ์หรือท านาย
อิทธิพลของตวัแปรตน้คือ การคิดแบบเหมารวม โดยมีตวัแปรตามท่ีเป็นตวัแปรต่อเน่ืองเพียงหน่ึง
ตวั คือ ความขดัแยง้ภายในกลุ่มทั้ง 3 ประเภท โดยเรียกตวัแปรตามท่ีตอ้งการศึกษาวา่ ตวัแปรเกณฑ ์
(Criterion Variable) และเรียกตวัแปรท่ีใช้ในการพยากรณ์ว่า ตวัแปรพยากรณ์ หรือตวัแปรท านาย 
(Predictor Variable) ซ่ึงจะอาศยัแนวความคิดความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรหลกัในการวเิคราะห์การ
ถดถอยจะสามารถให้ค  าตอบไดว้า่ตวัแปรใดบา้งท่ีสามารถพยากรณ์ตวัแปรเกณฑ์ท่ีสนใจศึกษาได้
มากนอ้ยเพียงใด รวมทั้งส่งผลในทางบวกหรือทางลบอีกดว้ย 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที ่3.2 สมการการถดถอย 
 
 
การคิดแบบเหมารวม ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 
การคิดแบบเหมารวม ความขดัแยง้ดา้นงาน 
การคิดแบบเหมารวม ความขดัแยง้ดา้กระบวนการ 
สมการการถดถอย  
Y  =  b0 + b1X 
 Y(1,2,3)  =  ความขดัแยง้ภายในกลุ่มทั้ง 3  ประเภท (ตวัแปรเกณฑ)์ 
 X  =  การคิดแบบเหมารวม (ตวัแปรพยากรณ์ หรือตวัแปรท านาย) 
 b0 =  ค่าคงท่ี (Constant) หรือจุดเร่ิม (Origin) หรือจุดตดั (Intercept) 
 b1 = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย (Regression Coefficient) หรือค่าความลาดชนั (Slope)  
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สมมุติฐานข้อที่ 4-6 ทดสอบอิทธิพลของการคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้
ภายในกลุ่มทั้ง 3 ประเภท ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ความขดัแยง้ด้านงาน และความ
ขัดแย้งด้ านก ระบ วนก าร ท่ี เพิ่ ม ข้ึ น  เม่ื อ มี ก ารควบ คุม ระดับ ของความ เป็ นช าติ นิ ยม                                     
ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมาใช้การวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้ น 
(Hierarchical Regression Analysis)  
สมมติฐานขอ้ท่ี 4 
 
 
 
 
 
สมมติฐานขอ้ท่ี 5 
 
 
  
 
 
สมมติฐานขอ้ท่ี 6 
 
 
 
 
 
ภำพที ่3.3 กรอบการวเิคราะห์สมมติฐานท่ี 4-6 
 
การวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) เป็นเทคนิคการ
วเิคราะห์ถดถอยอีกชนิดหน่ึงท่ีน ามาใชใ้นกรณีท่ีผูว้จิยัมีตวัแปรอิสระจ านวนหน่ึง ซ่ึงผูว้จิยัสามารถ
จดัเป็นหมวดหมู่หรือกลุ่มยอ่ยได ้โดยท่ีแต่ละตวัแปรจะมีความหมายในตวัเองวา่เป็นตวัแปรดา้นใด 
ในกรณีน้ีคือ การคิดแบบเหมารวม และความป็นชาตินิยม แต่ละกลุ่มอาจมีตวัแปร 1 ตัว หรือ
มากกวา่ 1 ตวัก็ได ้และผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาอิทธิพลของตวัแปรอิสระแต่ละตวัและทั้งกลุ่มท่ีมีต่อตวั
กำรคดิแบบเหมำรวม  
ควำมเป็นชำตนิิยม 
 
 
 
 
) 
ควำมขัดแย้งด้ำนควำมสัมพนัธ์  
กำรคดิแบบเหมำรวม  
ควำมเป็นชำตนิิยม 
 
 
 
 
) 
ควำมขัดแย้งด้ำนงำน  
กำรคดิแบบเหมำรวม  
ควำมเป็นชำตนิิยม   
 
 
 
 
) 
ควำมขัดแย้งด้ำนกระบวนกำร 
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แปรตามวา่มีมากนอ้ยเพียงใด เม่ือมีการเพิ่มตวัแปรอีกชุดหน่ึงเขา้ไปร่วมวิเคราะห์ดว้ยตวัแปรอิสระ
เดิมแต่ละตวัจะเปล่ียนแปลงความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามหรือไม่อย่างไร รวมถึงตวัแปรชุดใหม่                
มีอิทธิพลต่อตวัแปรตามเป็นอย่างไร กล่าวคือ ตวัแปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบายมากข้ึนหรือ
นอ้ยลงเท่าใด 
ในขั้นตอนแรกเม่ือน าตวัแปรชุดแรก คือ การคิดแบบเหมารวม เข้าไปวิเคราะห์ ในการ
วเิคราะห์จะใชค้  าสั่งการวเิคราะห์ถดถอยพหุแบบปกติ (Enter) ผลการวิเคราะห์วิเคราะห์ถดถอยพหุ
จึงเป็นแบบปกติ แต่ท่ีแตกต่างออกไป คือ ในขั้นตอนต่อมาไดน้ าตวัแปรความเป็นชาตินิยมมาร่วม
วิเคราะห์กบัชุดแรก ในการวิเคราะห์จะใชค้  าสั่งการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบปกติ (Enter) เพียงแต่
ในขั้นน้ีมีตวัแปรมากข้ึนตามจ านวนของตวัแปรในดา้นท่ีน ามารวม ซ่ึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์
จะแสดงให้เห็นวา่ตวัแปรอิสระชุดแรกคือ การคิดแบบเหมารวมมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตาม คือ 
ความขดัแยง้ภายในกลุ่ม หรือไม่ในทิศทางใด และตวัแปรอิสระทั้งชุดมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปร
ตามมากน้อยเพียงใด เม่ือมีตวัแปรอิสระอีกชุด คือ ความเป็นชาตินิยม เขา้มาอยู่ในกระบวนการ
วิเคราะห์ อ านาจการอธิบายของตวัแปรอิสระ (R2) เพิ่มข้ึนหรือไม่ เป็นเท่าใด และความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระในแต่ละตัวในชุดแรกกับตัวแปรตามยงัคงเหมือนเดิมหรือเปล่ียนแปลง                 
จากเดิม (ดูจากค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรตวันั้น) ทั้งน้ีเพราะความสัมพนัธ์ท่ีพบในคร้ังแรก 
ยงัไม่ไดน้ าตวัแปรตวัแปรความเป็นชาตินิยมเขา้มาวเิคราะห์ร่วม (หรือยงัไม่มีตวัแปรชุดท่ีสองเขา้มา
ก ากบั) ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตามกบัตวัแปรอิสระแต่ละตวัอาจเปล่ียนแปลงไปดว้ยอีกใน
เหตุผลเดียวกนั 
6) การวิเคราะห์ขอ้มูลเพิ่มเติม ซ่ึงการวเิคราะห์เพิ่มเติมทั้ง 2 ขอ้เป็นการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย
ระหว่างกลุ่มประชากรสองกลุ่ม โดยท่ีกลุ่มประชากรทั้งสองเป็นอิสระต่อกนั (Two Independence 
Samples) คือ การเคยมี/ไม่เคยมีสังคมหรือคนรู้จกัเป็นคนกัมพูชามาก่อนเข้าท างานในองค์กร
ปัจจุบนั และการเคยมี/ไม่เคยมีประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชามาก่อนเขา้ท างานในองคก์ร
ปัจจุบนั วา่มีระดบัของการคิดแบเหมารวมจะแตกต่างกนัหรือไม่ โดยใชว้ธีิการทดสอบที แบบกลุ่ม
อิสระ (Independent Sample t-test) 
ผลการทดสอบใช้การพิจารณาค่า Sig. ของสถิติ F โดยน ามาเปรียบเทียบกับค่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนด ในท่ีน้ีคือ 0.05 หากพบวา่ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
หมายถึงจะปฏิเสธสมมติฐาน H0 และ ยอมรับสมมติฐาน H1 แสดงวา่พนกังงานท่ีเคยมีประสบการณ์
และไม่เคยมีประสบการณ์ทางสังคมและการท างานมีความแปรปรวนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ระดบัการคิดแบบเหมารวม ระดบัความเป็นชาตินิยม 
ระดบัความขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการ
ผลิต จงัหวดันครราชสีมา (2) เพื่อศึกษาผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมท่ีมีต่อความขดัแยง้
ภายในกลุ่มของพนักงานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา และ (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความเป็น
ชาตินิยมต่อผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนกังานคนไทยต่อ
พนกังานคนกมัพูชา โดยมีสมมติฐานในการวจิยัดงัน้ี 
สมมติฐานที่ 1 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบทางลบต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์
ของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
สมมติฐานที่ 2 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบทางลบต่อความขัดแยง้ด้านงานของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
สมมติฐานที่ 3 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบทางลบต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ
ของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
สมมติฐานที่ 4 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
สมมติฐานที่ 5 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ดา้นงานของพนกังานคน
ไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
สมมติฐานที่ 6 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้านกระบวนการของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
ไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ระหว่างวนัท่ี 27 มีนาคม 2557 ถึง วนัท่ี 14 ตุลาคม 2557 
รวมใชร้ะยะเวลาทั้งหมด 201 วนั จ านวน 391 ชุด ไดก้ลบัคืนมาทั้งหมด 391 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
ซ่ึงน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคแ์ละสมมุติฐานดงัน้ี 
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4.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางที ่4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ 
ชาย 
หญิง 
 
236 
155 
 
60.36 
39.64 
รวม 391 100 
อายุ 
20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 
 
156 
128 
83 
24 
 
39.90 
32.74 
21.23 
6.14 
รวม 391 100 
ระดับการศึกษาสูงสุด 
มธัยมศึกษาตอนตน้ 
ประถมศึกษา 
มธัยมศึกษาตอนปลาย 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 
 
115 
108 
76 
59 
26 
7 
0 
 
29.41 
27.62 
19.44 
15.09 
6.65 
1.79 
0.00 
รวม 391 100 
อายุงานในบริษัทปัจจุบัน 
1 - 5 ปี 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
15 ปีข้ึนไป 
 
191 
102 
77 
12 
9 
 
48.85 
26.09 
19.69 
3.07 
2.30 
รวม 391 100 
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ตารางที ่4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระดับการปฏิบัติงาน 
พนกังานปฏิบติังาน/สายการผลิต 
หวัหนา้งาน/ผูดู้แลพนกังานในการผลิต 
 
372 
19 
 
95.14 
4.86 
รวม 391 100 
ประเภทการจ้างงาน 
งานประจ า 
การจา้งงานท่ีมีการระบุระยะเวลาส้ินสุดการจา้งงาน 
การจา้งงานแบบชัว่คราว 
งานท านอกเวลา 
 
331 
26 
23 
11 
 
84.65 
6.65 
5.88 
2.81 
รวม 391 100 
การมีสังคมเป็นคนกมัพูชา  
(ก่อนเข้าท างานในองค์กรปัจจุบัน) 
ไม่เคย 
เคย 
 
 
292 
99 
 
 
74.68 
25.32 
รวม 391 100 
ประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชา 
(ก่อนเข้าท างานในองค์กรปัจจุบัน) 
ไม่เคย 
เคย 
 
 
281 
110 
 
 
71.87 
28.13 
รวม 391 100 
ระยะเวลาที่ท างานร่วมกบัคนกมัพูชาในองค์กรปัจจุบัน 
1 - 5 ปี 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 
6 – 10 ปี 
11 – 15 ปี 
15 ปีข้ึนไป 
 
208 
111 
60 
7 
5 
 
53.20 
28.39 
15.35 
1.79 
1.28 
รวม 391 100 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                                                       68
จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 60.36) อายุระหว่าง             
20 – 30 ปี (ร้อยละ 39.90) ระดับการศึกษาสูงสุดในระดับมัธยมศึกษาตอนต้น (ร้อยละ 29.41) 
รองลงมาคือ ประถมศึกษา (ร้อยละ 27.62) กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ท างานในบริษทัปัจจุบนัมาแลว้    
1-5 ปี (ร้อยละ 48.85) และส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติังานในสายการผลิต (ร้อยละ 95.14) 
การจา้งงานเป็นประเภทงานประจ า (ร้อยละ 84.65) และส่วนใหญ่ไม่เคยมีสังคม เช่น เพื่อนบา้น คน
ใกล้ชิดเป็นคนกัมพูชา (ร้อยละ 74.68) ไม่เคยมีประสบการณ์ท างานร่วมกับคนกมัพูชา (ร้อยละ 
71.87) ซ่ึงระยะเวลาท่ีท างานร่วมกบัคนกมัพูชาในองค์กรปัจจุบนัส่วนใหญ่ คือ 1 – 5 ปี (ร้อยละ 
53.20) และ นอ้ยกวา่ 1 ปี ร้อยละ (28.39) ตามล าดบั 
 
4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลตามวตัถุประสงค์ 
4.2.1 วัตถุประสงค์ข้อที่  1 เพื่อศึกษาระดับการคิดแบบเหมารวม ระดับความขัดแย้ง                
ภายในกลุ่มและระดบัความเป็นชาตินิยมของพนกังานคนไทยในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดั
นครราชสีมา 
ตารางที ่4.2 ผลการวเิคราะห์ระดบัการคิดแบบเหมารวมของกลุ่มตวัอยา่ง 
การคิดแบบเหมารวม x  S.D. การแปลผล 
ความมีวนิยัในตนเอง 
ความขยนัท างาน 
ความเอ้ือเฟ้ือแบ่งปัน 
4.31 
4.16 
3.88 
1.39 
1.41 
1.66 
ระดบักลาง 
ระดบักลาง 
ระดบักลาง 
ความมีมารยาท 
ความเป็นมิตร 
3.81 
3.80 
1.23 
1.43 
ระดบักลาง 
ระดบักลาง 
ความรู้ดา้นเทคโนโลยี 3.77 1.30 ระดบักลาง 
ความน่าเคารพนบัถือ 3.62 1.44 ระดบักลาง 
ความน่าเช่ือถือ 
การลกัเล็กขโมยนอ้ย 
3.58 
3.56 
1.27 
1.54 
ดา้นลบระดบัปานกลางค่อนขา้งนอ้ย 
ดา้นลบระดบัปานกลางค่อนขา้งนอ้ย 
ค่าเฉลีย่รวม 3.83 - ปานกลาง 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่การคิดแบบเหมารวมของพนกังานคนไทยในภาคอุตสาหกรรมการ
ผลิต จงัหวดันครราชสีมาท่ีมีต่อคนกมัพูชาอยูใ่นระดบักลาง ไดแ้ก่ ความมีวินยัในตนเอง ความขยนั
ในการท างาน ตามล าดบั และพบว่ามุมมองดา้นการลกัเล็กขโมยน้อยและความน่าเช่ือถือมีการคิด
แบบเหมารวมดา้นลบระดบัปานกลางค่อนขา้งนอ้ย 
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ตารางที ่4.3 ผลการวเิคราะห์ระดบัความขดัแยง้ภายในกลุ่มของกลุ่มตวัอยา่ง 
ความขัดแย้งภายในกลุ่ม x  S.D. การแปลผล 
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 3.03 0.90 ปานกลาง 
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
ความขดัแยง้ดา้นงาน 
2.58 
1.95 
0.84 
0.75 
นอ้ย 
นอ้ย 
ค่าเฉลีย่รวม 2.52 - น้อย 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่าระดบัความขดัแยง้ภายในกลุ่มทั้ง 3 ปะเภทของพนกังานคนไทยใน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมาท่ีมีต่อคนกมัพูชาในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย แต่เม่ือ
แบ่งตามประเภทของความขดัแยง้ภายในกลุ่มพบว่า  ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์อยู่ในระดบั
ปานกลาง ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการและความขดัแยง้ดา้นงานอยูใ่นระดบันอ้ย 
ตารางที ่4.4 ผลการวเิคราะห์ระดบัความเป็นชาตินิยมของกลุ่มตวัอยา่ง 
ความเป็นชาตินิยม x  S.D. การแปลผล 
ค่าเฉลีย่รวม 3.78 0.42 มาก 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ระดบัความเป็นชาตินิยมของพนกังานคนไทยในภาคอุตสาหกรรม
การผลิตจงัหวดันครราชสีมาอยูใ่นระดบัมาก 
 
4.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
4.3.1 ผลการศึกษาสมมติฐานข้อที่ 1 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบทางลบต่อความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
จงัหวดันครราชสีมา 
H0 : การคิดแบบเหมารวมไม่มีผลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 
H1 : การคิดแบบเหมารวมมีผลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 
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ตารางที ่4.5 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นเพื่อพยากรณ์ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์   
                    ของพนกังานคนไทยจากการคิดแบบเหมารวม 
ค่าคงที ่/ ตัวแปร b SEb β t p-value 
ค่าคงท่ี 
การคิดแบบเหมารวม 
5.84 
-0.73 
0.10 
0.02 
 
-0.82 
58.29 
-29.07 
0.00 
0.00 
SEest = 0.50 
R = 0.82; R2 = 0.68; F = 845.46; p-value < 0.05 
 
จากตารางท่ี  4.5 พบว่าการคิดแบบเหมารวมมีความสัมพันธ์กับความขัดแย้งด้าน
ความสัมพนัธ์ของพนักงานคนไทย โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานร้อยละ 82.80 และ
สามารถพยากรณ์ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ไดร้้อยละ 68.50 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 หมายถึง การคิดแบบเหมารวมมีผลต่อระดบัความขดัแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์ โดยมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั 0.50 และน ามาจดัเป็นรูป
สมการการวเิคราะห์ถดถอยเชิงเส้น ดงัน้ี  
Y1 = 5.84 – 0.73X 
โดยท่ี      Y1 = ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 
                 X = การคิดแบบเหมารวม 
จากสมการถดถอยท่ีได้สามารถอธิบายได้ว่า เม่ือปัจจยัด้านการคิดแบบเหมารวม (X) 
เปล่ียนแปลง  1 หน่วย จะท าให้ระดับความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ (Y1) เปล่ียนแปลงไปใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม 0.73 หน่วย เช่น ถา้เพิ่มค่าการคิดแบบเหมารวม 1 หน่วย (1 หน่วยของ X) จะท า
ให้ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ลดลง 0.73 หน่วย หรือถา้ค่าการคิดแบบเหมารวมลดลง 1 หน่วย 
จะท าให้ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์เพิ่มข้ึน 0.73 หน่วย ส่วนค่าคงท่ี คือ 5.84 หมายถึง ถา้ไม่มี
การคิดแบบเหมารวมเลยจะมีค่าความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ คือ 5.84 หน่วย 
4.3.2 ผลการศึกษาสมมติฐานข้อที่ 2 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบทางลบต่อความ
ขดัแยง้ดา้นงานของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดั
นครราชสีมา 
H0 : การคิดแบบเหมารวมไม่มีผลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นงาน 
H1 : การคิดแบบเหมารวมมีผลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นงาน 
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ตารางที ่4.6  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นเพื่อพยากรณ์ความขดัแยง้ดา้นงานของพนกังาน      
                     คนไทยจากการคิดแบบเหมารวม 
ค่าคงที ่/ ตัวแปร b SEb β t p-value 
ค่าคงท่ี 
การคิดแบบเหมารวม 
2.52 
-0.14 
0.14 
0.03 
 
-0.19 
17.23 
-3.99 
0.00 
0.00 
SEest = 0.73 
R = 0.19; R2 = 0.03; F = 15.99; p-value < 0.05 
 
ตารางท่ี 4.6 พบว่าการคิดแบบเหมารวมมีความสัมพันธ์กับความขัดแยง้ด้านงานของ
พนกังานคนไทย โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานร้อยละ 19.90 และสามารถพยากรณ์ความ
ขดัแยง้ดา้นงานไดร้้อยละ 3.70 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 
หมายถึง การคิดแบบเหมารวมมีผลต่อระดับความขัดแยง้ด้านงาน โดยมีความคลาดเคล่ือน
มาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั 0.74 และน ามาจดัเป็นรูปสมการการวเิคราะห์ถดถอยเชิงเส้น ดงัน้ี 
Y2 = 2.52 – 0.14X 
โดยท่ี      Y2 = ความขดัแยง้ดา้นงาน 
                X = การคิดแบบเหมารวม 
จากสมการถดถอยท่ีได้สามารถอธิบายได้ว่า เม่ือปัจจยัด้านการคิดแบบเหมารวม (X) 
เปล่ียนแปลง  1 หน่วย จะท าให้ระดบัความขดัแยง้ดา้นงาน (Y2) เปล่ียนแปลงไปในทิศทางตรงกนั
ข้าม 0.14 หน่วย เช่น ถ้าเพิ่มค่าการคิดแบบเหมารวม 1 หน่วย (1 หน่วยของ X) จะท าให้ความ
ขดัแยง้ด้านงานลดลง 0.14 หน่วย หรือถ้าค่าการคิดแบบเหมารวมลดลง 1 หน่วย จะท าให้ความ
ขดัแยง้ดา้นงานเพิ่มข้ึน 0.14 หน่วย ส่วนค่าคงท่ี คือ 2.52 หมายถึง ถา้ไม่มีการคิดแบบเหมารวมเลย 
จะมีค่าความขดัแยง้ดา้นงาน คือ 2.52 หน่วย 
4.3.3 ผลการศึกษาสมมติฐานข้อที่ 3 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบทางลบต่อความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
จงัหวดันครราชสีมา 
H0 : การคิดแบบเหมารวมไม่มีผลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
H1 : การคิดแบบเหมารวมมีผลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
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ตารางที ่4.7 ผลการวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นเพื่อพยากรณ์ความขดัแยง้ความขดัแยง้ดา้น 
                    กระบวนการของพนกังานคนไทยจากการคิดแบบเหมารวม 
ค่าคงที ่/ ตัวแปร b SEb β t p-value 
ค่าคงท่ี 
การคิดแบบเหมารวม 
4.02 
-0.37 
0.14 
0.03 
 
-0.45 
27.31 
-10.15 
0.00 
0.00 
SEest = 0.74 
R = 0.45; R2 = 0.20; F = 103.02; p-value < 0.05 
 
ตารางท่ี 4.7 พบวา่การคิดแบบเหมารวมมีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ
ของพนักงานคนไทย โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐานร้อยละ 45.80 และสามารถพยากรณ์
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไดร้้อยละ 20.90 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธ H0 
และยอมรับ H1 หมายถึง การคิดแบบเหมารวมมีผลต่อระดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ โดยมี
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั 0.74 และน ามาจดัเป็นรูปสมการการวิเคราะห์
ถดถอยเชิงเส้น ดงัน้ี 
 
 Y3 = 4.02 – 0.37X 
โดยท่ี      Y3 = ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
                 X = การคิดแบบเหมารวม 
จากสมการถดถอยท่ีได้สามารถอธิบายได้ว่า เม่ือปัจจยัด้านการคิดแบบเหมารวม (X) 
เปล่ียนแปลง  1 หน่วย จะท าใหร้ะดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ (Y3) เปล่ียนแปลงไปในทิศทาง
ตรงกนัข้าม 0.37 หน่วย เช่น ถ้าเพิ่มค่าการคิดแบบเหมารวม 1 หน่วย (1 หน่วยของ X) จะท าให้
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการลดลง 0.37 หน่วย หรือถา้ค่าการคิดแบบเหมารวมลดลง 1 หน่วย จะ
ท าให้ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการเพิ่มข้ึน 0.37 หน่วย ส่วนค่าคงท่ี คือ 4.02 หมายถึง ถา้ไม่มีการ
คิดแบบเหมารวมเลย จะมีค่าความขดัแยง้ดา้นกระบวนการคือ 4.02 หน่วย 
4.3.4 ผลการศึกษาสมมติฐานข้อที ่4 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ดา้น
ความสัมพนัธ์ของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวั
แปรปรับ 
H0 : การคิดแบบเหมารวมไม่มีผลกระทบต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ของพนกังาน
คนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
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H1 : การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ของพนกังานคน
ไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
ตารางที ่4.8 ผลการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (การคิดแบบเหมารวมและความ 
                    เป็นชาตินิยม) 
ตัวแปร การคิดแบบเหมารวม ความเป็นชาตินิยม 
การคิดแบบเหมารวม - -0.501** 
ความเป็นชาตินิยม - - 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ(การคิดแบบเหมารวม
และความเป็นชาตินิยม) พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ การคิดแบบเหมารวมและ
ความเป็นชาตินิยมมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยก าหนดให้ตวัแปร
อิสระจะตอ้งมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ไม่เกิน 0.80 (ทรงศกัด์ิ ภูสีอ่อน, 2554) จึงสามารถน าตวั
แปรเหล่าน้ีไปวเิคราะห์การถดถอยพหุแบบเชิงชั้นได ้
ตารางที ่4.9 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุแบบเชิงชั้นเพื่อพยากรณ์ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 
                    ของพนกังานคนไทยจากการคิดแบบเหมารวม 
ตัวแปร แบบจ าลองที ่1 แบบจ าลองที ่2 
การคิดแบบเหมารวม (Stereotype) 
ค่า t 
ค่า Sig  
-0.73 
-29.07 
0.00* 
-0.71 
-24.51 
0.00* 
ความเป็นชาตินิยม (Nationalism) 
ค่า t 
ค่า Sig  
 0.09 
 1.34 
0.18 
ค่าคงท่ี 
ค่า R  
ค่า R2 
5.84 
0.82 
0.68 
5.41 
0.82 
0.68 
ค่า SEE  0.50  0.50 
ค่า F 845.46 424.49 
หมายเหตุ : Tolerance = 0.74 และค่า VIF = 1.33; *p<0.05 
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ตารางท่ี 4.9 พบว่าค่า Tolerance คือ 0.74 และค่า VIF คือ 1.33 แสดงว่าระหว่างตัวแปร
อิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั (Multicollinearity) โดยการคิดแบบเหมารวมมีความสัมพนัธ์กบัความ
ขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถพยากรณ์ความขดัแยง้
ดา้นความสัมพนัธ์ได้ร้อยละ 68.50 เม่ือไดน้ าเอาตวัแปรดา้นความเป็นชาตินิยมเขา้มาวิเคราะห์ใน
แบบจ าลองท่ี 2 ปรากฎว่าอ านาจการพยากรณ์เพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 68.60 แต่ตวัแปรด้านความเป็น
ชาตินิยมไม่มีผลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ โดยการคิดแบบเหมา
รวมผลกระทบในเชิงลบต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ส่วนความเป็นชาตินิยมมีผลกระทบต่อ
ตวัแปรตามในทิศทางเดียวกนั โดยสรุปแลว้คือ การคิดแบบเหมารวมสามารถอธิบายการผนัแปร
ของตวัแปรตามไดใ้นขณะท่ีความเป็นชาตินิยมไม่ส่งผลต่อตวัแปรตาม และน ามาจดัเป็นรูปสมการ
การวเิคราะห์ถดถอยพหุแบบเชิงชั้น ดงัน้ี 
                   Y1 = 5.84 – 0.73X 
โดยท่ี Y1 = ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 
           X = การคิดแบบเหมารวม 
 
จากสมการถดถอยท่ีได้สามารถอธิบายได้ว่า เม่ือปัจจยัด้านการคิดแบบเหมารวม (X) 
เปล่ียนแปลง  1 หน่วย จะท าให้ระดับความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ (Y1) เปล่ียนแปลงไปใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม 0.73 หน่วย เช่น ถา้เพิ่มค่าการคิดแบบเหมารวม 1 หน่วย (1 หน่วยของ X) จะท า
ให้ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ลดลง 0.73 หน่วย หรือถา้ค่าการคิดแบบเหมารวมลดลง 1 หน่วย 
จะท าให้ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์เพิ่มข้ึน 0.73 หน่วย ส่วนค่าคงท่ี คือ 5.84 หมายถึง ถา้ไม่มี
การคิดแบบเหมารวมเลยจะมีค่าความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ คือ 5.84 หน่วย ในขณะท่ีความเป็น
ชาตินิยมไม่มีผลกระทบในสมการน้ี 
4.3.5 ผลการศึกษาสมมติฐานข้อที่ 5 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ดา้น
งานของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
H0 : การคิดแบบเหมารวมไม่มีผลกระทบต่อความขดัแยง้ดา้นงานของพนกังานคนไทยต่อ
พนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
H1 : การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้านงานของพนักงานคนไทยต่อ
พนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
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ตารางที ่4.10 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุแบบเชิงชั้นเพื่อพยากรณ์ความขดัแยง้ดา้นงานของ 
                      พนกังานคนไทยจากการคิดแบบเหมารวม 
ตัวแปร แบบจ าลองที ่1 แบบจ าลองที ่2 
การคิดแบบเหมารวม (Stereotype) 
ค่า t 
ค่า Sig  
-0.14 
-3.99 
0.00* 
-0.11 
-2.67 
0.00* 
ความเป็นชาตินิยม (Nationalism) 
ค่า t 
ค่า Sig  
 0.16 
 1.58 
0.11 
ค่าคงท่ี 
ค่า R  
ค่า R2 
2.52 
0.19 
0.03 
1.77 
0.21 
0.04 
ค่า SEE 0.73 0.73 
ค่า F 15.98 9.27 
หมายเหตุ : Tolerance = 0.74 และค่า VIF = 1.33; *p<0.05 
 
ตารางท่ี 4.10 พบว่าค่า Tolerance คือ 0.74 และค่า VIF คือ 1.33 แสดงว่าระหว่างตวัแปร
อิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั (Multicollinearity) โดยการคิดแบบเหมารวมมีความสัมพนัธ์กบัความ
ขดัแยง้ดา้นงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถพยากรณ์ความขดัแยง้ดา้นงานได้
นอ้ยมากเพียงร้อยละ 3.90 เม่ือไดน้ าเอาตวัแปรดา้นความเป็นชาตินิยมเขา้มาวเิคราะห์ในแบบจ าลอง
ท่ี 2 ปรากฎวา่อ านาจการพยากรณ์เพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 4.60 แต่ตวัแปรดา้นความเป็นชาตินิยมไม่มีผล
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความขดัแยง้ดา้นงานโดยการคิดแบบเหมารวมผลกระทบในเชิงลบต่อ
ความขดัแยง้ด้านงาน ส่วนความเป็นชาตินิยมมีผลกระทบต่อตวัแปรตามในทิศทางเดียวกนั โดย
สรุปแลว้คือการคิดแบบเหมารวมสามารถอธิบายการผนัแปรของตวัแปรตามไดใ้นขณะท่ีความเป็น
ชาตินิยมไม่ส่งผลต่อตวัแปรตาม และน ามาจดัเป็นรูปสมการการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบเชิงชั้น 
ดงัน้ี 
                                 Y2 = 2.52 – 0.14X 
โดยท่ี      Y2 = ความขดัแยง้ดา้นงาน 
                 X = การคิดแบบเหมารวม 
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จากสมการถดถอยท่ีได้สามารถอธิบายได้ว่า เม่ือปัจจยัด้านการคิดแบบเหมารวม (X) 
เปล่ียนแปลง  1 หน่วย จะท าให้ระดบัความขดัแยง้ดา้นงาน (Y2) เปล่ียนแปลงไปในทิศทางตรงกนั
ข้าม 0.14 หน่วย เช่น  ถ้าเพิ่มค่าการคิดแบบเหมารวม 1 หน่วย (1 หน่วยของ X) จะท าให้ความ
ขดัแยง้ด้านงานลดลง 0.14 หน่วย หรือถา้ค่าการคิดแบบเหมารวมลดลง 1 หน่วย จะท าให้ความ
ขดัแยง้ดา้นงานเพิ่มข้ึน 0.14 หน่วย ส่วนค่าคงท่ี คือ 2.52 หมายถึง ถา้ไม่มีการคิดแบบเหมารวมเลย 
จะมีค่าความขดัแยง้ดา้นงาน คือ 2.52 หน่วย ขณะท่ีความเป็นชาตินิยมไม่มีผลกระทบในสมการน้ี 
4.3.6 ผลการศึกษาสมมติฐานข้อที่ 6 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้าน
กระบวนการของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา  เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
H0 : การคิดแบบเหมารวมไม่มีผลกระทบต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการของพนกังานคน
ไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
H1 : การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการของพนักงานคน
ไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
ตารางที ่4.11 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุแบบเชิงชั้นเพื่อพยากรณ์ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
                      ของพนกังานคนไทยจากการคิดแบบเหมารวม 
ตัวแปร แบบจ าลองที ่1 แบบจ าลองที ่2 
การคิดแบบเหมารวม (Stereotype) 
ค่า t 
ค่า Sig  
-0.37 
-10.15 
0.00* 
-0.37 
-8.63 
0.00* 
ความเป็นชาตินิยม (Nationalism) 
ค่า t 
ค่า Sig  
 0.02 
 0.28 
0.77 
ค่าคงท่ี 
ค่า R  
ค่า R2 
4.02 
0.45 
0.20 
3.89 
0.45 
0.21 
ค่า SEE 0.74 0.74 
ค่า F 103.00 51.42 
หมายเหตุ : Tolerance = 0.74 และค่า VIF = 1.33; *p<0.05 
ตารางท่ี 4.11 พบว่าค่า Tolerance คือ 0.74 และค่า VIF คือ 1.33 แสดงว่าระหว่างตวัแปร
อิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั (Multicollinearity) โดยการคิดแบบเหมารวมมีความสัมพนัธ์กบัความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถพยากรณ์ความขดัแยง้
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ดา้นกระบวนการไดเ้พียงร้อยละ 20.90 เม่ือไดน้ าเอาตวัแปรดา้นความเป็นชาตินิยมเขา้มาวิเคราะห์
ในแบบจ าลองท่ี 2 ปรากฎวา่อ านาจการพยากรณ์เพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 21.00 แต่ตวัแปรดา้นความเป็น
ชาตินิยมไม่มีผลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ โดยการคิดแบบเหมา
รวมผลกระทบในเชิงลบต่อความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ส่วนความเป็นชาตินิยมมีผลกระทบต่อ
ตวัแปรตามในทิศทางเดียวกนั โดยสรุปแลว้คือการคิดแบบเหมารวมสามารถอธิบายการผนัแปรของ
ตวัแปรตามไดใ้นขณะท่ีความเป็นชาตินิยมไม่ส่งผลต่อตวัแปรตาม และน ามาจดัเป็นรูปสมการการ
วเิคราะห์ถดถอยพหุแบบเชิงชั้น ดงัน้ี 
                                       Y3 = 4.02 – 0.37X 
โดยท่ี      Y3 = ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
                 X = การคิดแบบเหมารวม 
จากสมการถดถอยท่ีได้สามารถอธิบายได้ว่า เม่ือปัจจยัด้านการคิดแบบเหมารวม (X) 
เปล่ียนแปลง  1 หน่วย จะท าใหร้ะดบัความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ (Y3) เปล่ียนแปลงไปในทิศทาง
ตรงกนัข้าม 0.37 หน่วย เช่น ถ้าเพิ่มค่าการคิดแบบเหมารวม 1 หน่วย (1 หน่วยของ X) จะท าให้
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการลดลง 0.37 หน่วย หรือถา้ค่าการคิดแบบเหมารวมลดลง 1 หน่วย จะ
ท าให้ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการเพิ่มข้ึน 0.37 หน่วย ส่วนค่าคงท่ี คือ 4.02 หมายถึง ถา้ไม่มีการ
คิดแบบเหมารวมเลย จะมีค่าความขดัแยง้ด้านกระบวนการคือ 4.02 หน่วย ในขณะท่ีความเป็น
ชาตินิยมไม่มีผลกระทบในสมการน้ี 
 
4.4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพิม่เติม 
การวเิคราะห์ข้อมูลเพิม่เติมข้อที ่1 ศึกษาเปรียบเทียบการคิดแบบเหมารวมของพนกังานคน
ไทยท่ีเคยมีสังคม เช่น เพื่อนบา้น คนใกลชิ้ดเป็นคนกมัพูชา (ก่อนเขา้ท างานในองคก์รปัจจุบนั) กบั
กลุ่มท่ีไม่เคยมีสังคมหรือคนใกล้ชิดเป็นคนกมัพูชามาก่อนจะแตกต่างกนัหรือไม่ โดยใช้วิธีการ
ทดสอบที แบบกลุ่มอิสระ (Independent Sample t-test) 
H0 : การคิดแบบเหมารวมไม่แตกต่างกนัตามประสบการณ์การมีสังคมเป็นคนกมัพูชา 
H1 : การคิดแบบเหมารวมแตกต่างกนัตามประสบการณ์การมีสังคมเป็นคนกมัพูชา 
ตารางที ่4.12 ค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของการคิดแบบเหมารวมของพนกังานคนไทยตาม 
                      ประสบการณ์มี/ไมเ่คยมีสังคมหรือคนใกลชิ้ดเป็นคนกมัพูชา  
การมีสังคมเป็นคนกมัพูชา ค่าเฉลีย่ของการคิดแบบเหมารวม P-value* 
ไม่เคย 3.50 0.00  
เคย 4.80 0.00  
*p<0.05 
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จากตารางท่ี 4.12 พบว่าค่า Sig. ของสถิติ F มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคญัทางสถิติอยู่ใน
ขอบเขตท่ียอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 แสดงว่า การคิดแบบเหมารวมของพนกังานคนไทยแตกต่าง
กนัตามประสบการณ์การมีสังคมเป็นคนกมัพูชา เม่ือพิจารณาผลต่างของค่าเฉล่ียสถิติระหวา่งการมี
ประสบการณ์มี/ไม่เคยมีสังคมหรือคนใกล้ชิดเป็นคนกมัพูชา พบว่า พนักงานคนไทยท่ีไม่เคยมี
สังคมหรือคนใกลชิ้ดเป็นคนกมัพูชามีระดบัการคิดแบบเหมารวมต่อคนกมัพูชาต ่ากว่าคนท่ีเคยมี
สังคมหรือคนใกลชิ้ดเป็นคนกมัพูชามาก่อน คือระดบัปานกลางค่อนขา้งนอ้ย และคนท่ีเคยมีสังคม
เป็นคนกมัพูชามาก่อนมีระดบัการคิดแบบเหมารวมระดบัปานกลางค่อนขา้งมาก 
การวเิคราะห์ข้อมูลเพิม่เติมข้อที ่2 ศึกษาเปรียบเทียบการคิดแบบเหมารวมของพนกังานคน
ไทยท่ีเคยมีประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชา (ก่อนเขา้ท างานในองคก์รปัจจุบนั) กบักลุ่มท่ีไม่
เคยมีประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชามาก่อนจะแตกต่างกนัหรือไม่โดยใช้วิธีการทดสอบที 
แบบกลุ่มอิสระ (Independent Sample t-test) 
H0 : การคิดแบบเหมารวมไม่แตกต่างกนัตามประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชา 
H1 : การคิดแบบเหมารวมแตกต่างกนัตามประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชา 
ตารางที ่4.13 ค่าเปรียบเทียบความแตกต่างของการคิดแบบเหมารวมของพนกังานคนไทยตามการมี/ 
                      ไมเ่คยประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชา  
การมีสังคมเป็นคนกมัพูชา ค่าเฉลีย่ของการคิดแบบเหมารวม P-value* 
ไม่เคย 3.48 0.00  
เคย 4.73 0.00  
*p<0.05 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่าค่า Sig. ของสถิติ F มีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคญัทางสถิติอยู่ใน
ขอบเขตท่ียอมรับ H1 และปฏิเสธ H0 แสดงว่า การคิดแบบเหมารวมของพนกังานคนไทยแตกต่าง
กนัตามประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชา เม่ือพิจารณาผลต่างของค่าเฉล่ียสถิติระหวา่งการมี
ประสบการณ์มี/ไม่เคยประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชา พบว่า พนักงานคนไทยท่ีไม่เคยมี
ประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชา มีระดบัการคิดแบบเหมารวมต่อคนกมัพูชาต ่ากวา่คนท่ีเคยมี
ประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชามาก่อน คือระดบัในระดบัปานกลางค่อนขา้งนอ้ย และคนท่ี
เคยมีประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชา มีระดบัการคิดแบบเหมารวมอยู่ในระดบัปานกลาง
ค่อนขา้งมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
การศึกษาวิจยัเร่ือง ผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มของ
พนกังานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาระดบั
การคิดแบบเหมารวม ระดบัความเป็นชาตินิยม ระดบัความขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนกังานคนไทย
ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา (2) เพื่อศึกษาผลกระทบของการคิดแบบ าเหมา
รวมท่ีมีต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรม
การผลิต จงัหวดันครราชสีมา (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความเป็นชาตินิยมต่อผลกระทบของการคิด
แบบเหมารวมต่อความขัดแย้งภายในกลุ่มของพนักงานคนไทยต่อพนักงานคนกัมพูชาใน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมาโดยมีสมมุติฐานของการวจิยัดงัน้ี 
สมมติฐานที่  1 การคิดแบบเหมารวมในทางลบมีผลกระทบต่อความขัดแย้งด้าน
ความสัมพนัธ์ของพนักงานคนไทยต่อพนักงานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดั
นครราชสีมา 
สมมติฐานที่ 2 การคิดแบบเหมารวมในทางลบมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้านงานของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
สมมติฐานที่  3 การคิดแบบเหมารวมในทางลบมีผลกระทบต่อความขัดแย้งด้าน
กระบวนการของพนักงานคนไทยต่อพนักงานคนกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดั
นครราชสีมา 
สมมติฐานที่ 4 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
สมมติฐานที่ 5 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ดา้นงานของพนกังานคน
ไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
สมมติฐานที่ 6 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้านกระบวนการของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชา เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
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กลุ่มประชากร คือ พนักงานคนไทยในองค์กรอุตสาหกรรมการผลิตและมีปฏิสัมพนัธ์
ร่วมกนักบัพนกังานคนกมัพูชาในการท างาน ในกลุ่มองคก์รอุตสาหกรรมการผลิตตั้งแต่ขนาดกลาง
ข้ึนไปในจงัหวดันครราชสีมา ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานคนไทยในองคก์รอุตสาหกรรมการผลิต 
จาก 4 องคก์รจ านวนทั้งส้ิน 391 คน เคร่ืองมือในการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีใชแ้บ่งเป็น 4 ส่วนคือ 
(1) ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (2) ทศันคติท่ีมีต่อคนกมัพูชา (3) พฤติกรรม/ประสบการณ์
ของผูต้อบแบบสอบถามในการท างานร่วมกบัคนกมัพูชา และ (4) ทศันคติท่ีมีต่อคนไทยและคน
ต่างชาติ ทดสอบความเช่ือมั่นจากการหาค่าความสอดคล้องภายในของแอลฟ่าครอนบาคทุก
องคป์ระกอบ ไดค้่า 0.70 ข้ึนไปน าขอ้มูลมาวิเคราะห์หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย และการวิเคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้ น ในส่วนน้ีเป็นการ
สรุปผล การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะในการน าไปใชแ้ละการวจิยัต่อไป 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พนักงานคนไทยในองค์กรอุตสาหกรรมการผลิตท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 391 คน 
พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 60.36) อายุอยู่ระหว่าง 20-30 ปี (ร้อยละ 39.90) ส่วนใหญ่มี
การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ (ร้อยละ 29.41) รองมาคือระดบัประถมศึกษา (ร้อยละ 27.62) 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายงุานในบริษทัปัจจุบนัระหวา่ง 1-5 ปี (ร้อยละ 48.85) รองลงมา คือ นอ้ย
กวา่ 1 ปี (ร้อยละ 46.69) ตามล าดบั โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นพนกังานปฏิบติังาน/สายการผลิต
มากท่ีสุด (ร้อยละ 95.14) รองลงมาเป็น หัวหน้างาน/ผูดู้แลพนกังานในการผลิต (ร้อยละ 4.86) ซ่ึง
ส่วนใหญ่เป็นการจา้งงานแบบงานประจ า ร้อยละ 84.65 และผูต้อบแบบสอบถามไม่เคยมีสังคมเป็น
คนกมัพูชา เช่น มีเพื่อนบา้นหรือเคยมีคนรู้จกัท่ีเก่ียวขอ้งหรือมาจากราชอาณาจกัรกมัพูชา (ร้อยละ 
74.68) นอกจากนั้นส่วนใหญ่ไม่เคยมีประสบการณ์การท างานร่วมกบัคนกมัพูชา (ร้อยละ 71.87) ซ่ึง
ระยะเวลาท่ีท างานร่วมกบัคนกมัพูชาในองคก์รปัจจุบนัมากท่ีสุดคือ 1-5 ปี (ร้อยละ 53.20) และนอ้ย
กวา่ 1 ปี (ร้อยละ 28.39) ตามล าดบั 
สรุปผลการวจัิยตามวตัถุประสงค์ 
วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาระดบัการคิดแบบเหมารวม ระดบัความเป็นชาตินิยม ระดับ
ความขดัแยง้ภายในกลุ่มของพนกังานคนไทยในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
ผลการศึกษาพบวา่ การคิดแบบเหมารวมของพนกังานคนไทยในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
จงัหวดันครราชสีมาท่ีมีต่อคนกมัพูชาอยูใ่นระดบัปานกลาง  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีมุมมอง
ว่าคนกัมพูชามีลักษณะเป็นคนท่ีมีวินัยในตนเอง รองลงมาคือ ขยนัท างาน ซ่ีงลักษณะของคน
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กมัพูชาท่ีถูกมองในทางลบมากท่ีสุด คือ การลกัเล็กขโมยน้อย และความไม่น่าเช่ือถือ ตามล าดบั 
ในขณะท่ีความคิดเห็นต่อการมีระดับความขดัแยง้ภายในกลุ่ม พบว่า  พนักงานคนไทยเห็นว่ามี
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความขดัแยง้ดา้นกระบวนการและความ
ขัดแยง้ด้านงานอยู่ในระดับน้อย นอกจากนั้ นพนักงานคนไทยยงัมีระดับความเป็นชาตินิยม                
อยูใ่นระดบัมาก 
วตัถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมท่ีมีต่อคความขดัแยง้ภายใน
กลุ่มของพนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
สมมติฐานที่  1 การคิดแบบเหมารวมในทางลบมีผลกระทบต่อความขัดแย้งด้าน
ความสัมพนัธ์ท่ีเพิ่มข้ึนของพนกังานคนไทยต่อพนักงานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
จงัหวดันครราชสีมา 
ผลการศึกษาพบว่า การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบทางลบต่อความขัดแย้งด้าน
ความสัมพนัธ์คิดเป็นร้อยละ 82.80 ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงการคิดแบบเหมา
รวมสามารถอธิบายความผนัแปรของความขดัแยง้ด้านความสัมพนั ธ์ได้ร้อยละ 68.50 ดงันั้นจึง
ยอมรับสมมุติฐานการวจิยั 
สมมติฐานที่ 2 การคิดแบบเหมารวมในทางลบมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้านงานท่ี
เพิ่มข้ึนของพนักงานคนไทยต่อพนักงานคนกัมพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
นครราชสีมา 
ผลการศึกษาพบว่า การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบทางลบต่อความขดัแยง้ดา้นงาน คิด
เป็นร้อยละ 19.90 ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงการคิดแบบเหมารวมสามารถอธิบาย
ความผนัแปรของความขดัแยง้ดา้นงานไดร้้อยละ 3.70 ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานการวจิยั 
สมมติฐานที่  3 การคิดแบบเหมารวมในทางลบมีผลกระทบต่อความขัดแย้งด้าน
กระบวนการท่ีเพิ่มข้ึนของพนักงานคนไทยต่อพนักงานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
จงัหวดันครราชสีมา  
ผลการศึกษาพบว่า การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบทางลบต่อความขัดแย้งด้าน
กระบวนการ คิดเป็นร้อยละ 45.80 ได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงการคิดแบบเหมา
รวมสามารถอธิบายความผนัแปรของความขดัแยง้ด้านกระบวนการได้ร้อยละ 20.90 ดังนั้ นจึง
ยอมรับสมมุติฐานการวจิยั 
วัตถุประสงค์ที่ 3 เพื่อศึกษาอิทธิพลของความเป็นชาตินิยมต่อผลกระทบของการคิดแบบ
เหมารวมต่อความขัดแย้งภายในกลุ่มของพนักงานคนไทยต่อพนักงานคนกัมพู ชาใน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
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สมมติฐานที่ 4 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์ของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาเพิ่มข้ึน เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
ผลการศึกษาพบว่า การคิดแบบเหมารวมมีผลต่อความขดัแยง้ด้านความสัมพนัธ์อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ตวัแปรดา้นความเป็นชาตินิยมไม่มีผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่าง
การคิดแบบเหมารวมและความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ โดยความเป็นชาตินิยมไม่ไดเ้ป็นตวัแปร
ปรับของความสัมพนัธ์ระหวา่งการคิดแบบเหมารวมและความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ ดงันั้นจึง
ปฏิเสธสมมุติฐานการวจิยั 
สมมติฐานที่ 5 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้านงานของพนักงาน            
คนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาเพิ่มข้ึน เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
ผลการศึกษาพบวา่ การคิดแบบเหมารวมมีผลต่อความขดัแยง้ดา้นงานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ตวัแปรดา้นความเป็นชาตินิยมไม่มีผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่างการคิดแบบ
เหมารวมและความขดัแยง้ดา้นงาน โดยความเป็นชาตินิยมไม่ไดเ้ป็นตวัแปรปรับของความสัมพนัธ์
ระหวา่งการคิดแบบเหมารวมและความขดัแยง้ดา้นงาน ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมุติฐานการวจิยั 
สมมติฐานที่ 6 การคิดแบบเหมารวมมีผลกระทบต่อความขดัแยง้ด้านกระบวนการของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาเพิ่มข้ึน เม่ือมีความเป็นชาตินิยมเขา้มาเป็นตวัแปรปรับ 
ผลการศึกษาพบว่า การคิดแบบเหมารวมมีผลต่อความขดัแยง้ด้านกระบวนการอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ตวัแปรดา้นความเป็นชาตินิยมไม่มีผลต่อความสัมพนัธ์ระหว่าง
การคิดแบบเหมารวมและความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ โดยความเป็นชาตินิยมไม่ไดเ้ป็นตวัแปร
ปรับของความสัมพนัธ์ระหว่างการคิดแบบเหมารวมและความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ ดงันั้นจึง
ปฏิเสธสมมุติฐานการวจิยั 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่5.1 กรอบสรุปตวัแปรท่ีไดจ้ากผลการวจิยั 
-0.45 
-0.19 
-0.82 
การคิดแบบเหมารวม 
(Stereotype) 
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ 
(Relationship Conflict) 
ความขดัแยง้ดา้นงาน 
(Task Conflict) 
ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ 
(Process Conflict) 
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5.2 อภิปรายผล 
จากผลการศึกษาผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มของ
พนกังาน มีประเด็นท่ีส าคญัดงัน้ี 
ประเด็นที่ 1 ระดับการคิดแบบเหมารวม ระดับความเป็นชาตินิยม ระดับความขัดแยง้
ภายในกลุ่มของพนกังานคนไทยในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
จากการศึกษาระดบัการคิดแบบเหมารวม พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง อาจเกิดจากหลาย
ปัจจยั อาทิ การเคยหรือไม่เคยมีสังคมหรือเคยมีเพื่อนร่วมงานเป็นคนกมัพูชามาก่อน ซ่ึงพบความ
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาในกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ถึงร้อยละ 74.68 ไม่เคยมีสังคมหรือ
รู้จกัสนิทสนมกบัคนท่ีมีเช้ือชาติกมัพูชามาก่อน ท าให้มุมมองการคิดแบบเหมารวมของคนไทยท่ี
มองคนกัมพูชาไม่ได้มีลักษณะรุนแรงไปในทางลบหรือบวกอย่างชัดเจน เพราะไม่ เคยมี
ประสบการณ์ในการท าให้เกิดการรับรู้ ความเขา้ใจถึงความแตกต่างทางเช้ือชาติอยา่งถูกตอ้ง แต่ผล
การศึกษายงัแสดงให้เห็นถึงลกัษณะของคนกมัพูชาท่ีคนไทยเขา้ใจว่าเป็นคนท่ีมีระเบียบวินยัและ
ขยนัท างาน ซ่ึงมาจากประสบการณ์ท างานร่วมกนัในองคก์รปัจจุบนั ในขณะท่ีการคิดแบบเหมารวม
ทางลบมากท่ีสุด 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การลกัเล็กขโมยน้อยและความไม่น่าเช่ือถือ นั้นสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ มัทนียา พงศ์สุวรรณ (2547) ได้ศึกษาภาพลักษณ์ของราชอาณาจกัรกัมพูชาจาก
หนังสือแบบเรียนวิชาสังคมศึกษาของไทย และศึกษาภาพลักษณ์ของประเทศไทยจากหนังสือ
แบบเรียนวิชาสังคมศึกษาของกมัพูชา ผลการศึกษาพบว่านอกเหนือจากขอ้มูลเก่ียวกบัสงคราม
ระหวา่งสองประเทศในสมยัอยธุยาท่ีประเทศไทยมีราชอาณาจกัรกมัพูชาเป็นประเทศราช ขอ้มูลใน
แบบเรียนน าเสนอเก่ียวกบัช่วงท่ีประเทศไทยอ่อนแอจากสงครามรอบดา้น กมัพูชามกัฉวยโอกาส
ในการลอบโจมตีเมืองเล็กๆ ท่ีก าลงัอยู่ในช่วงอ่อนแอของไทย ซ่ึงมีความน่าสนใจว่าหากเยาวชน
ไทยท่ีได้ศึกษาจากแบบเรียนมีแนวโน้มท่ีจะมีมุมมองและทศันคติท่ีไม่ไวว้างใจต่อคนท่ีมาจาก
ราชอาณาจกัรกมัพูชา รวมถึงการน าเสนอบทความหรือการน าเสนอข่าวของส่ือท่ีให้ขอ้มูลความ
รุนแรงระหว่างการทะเลาะวิวาทอนัเน่ืองมาจากความขดัแยง้ระหว่างคนไทยและคนกมัพูชาอย่าง
ต่อเน่ืองจึงอาจท าให้ส่งผลต่อมุมมองภาพลกัษณ์ของคนกมัพูชาในทศันคติของคนไทยท่ีคลอ้ยตาม
การน าเสนอของส่ือและบทความต่างๆในทางลบ  
การคิดแบบเหมารวมในทางลบ ได้แก่ การลักเล็กขโมยน้อยและความไม่น่าเช่ือถือ ยงั
สอดคล้องกบัผลการวิเคราะห์เพิ่มเติมท่ีพบว่า พนักงานคนไทยส่วนใหญ่ไม่เคยมีสังคมคนรู้จกั
หรือไม่เคยมีประสบการณ์ท างานร่วมกบัคนกมัพูชามาก่อนเขา้ท างานในองคก์รปัจจุบนัจะมีระดบั
การคิดแบบเหมารวมในทางลบมากกว่ากลุ่มแรงงานส่วนท่ีเคยมีคนรู้จกัหรือเคยท างานร่วมกบัคน
กมัพูชามาก่อนจากองค์กรอ่ืน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าการสร้างการรับรู้ การสร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง
เก่ียวกับคนท่ีมาจากชาติท่ีแตกต่าง มีความส าคัญท่ีจะช่วยพฒันาการรับรู้และทัศนคติท่ีดีของ
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พนักงานคนไทยต่อพนักงานท่ีมีจากชาติอ่ืนๆ เพื่อป้องกนัและแก้ไขอคติท่ีไม่ถูกตอ้งจากความ
หลากหลายทางเช้ือชาติได ้
ระดบัของความขดัแยง้ภายในกลุ่มทั้ง 3 ประเภท ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ อยู่
ในระดับปานกลาง เพราะเป็นความขัดแยง้ท่ีเกิดจากความไม่ลงรอยระหว่างพนักงานในเร่ือง
ส่วนตวั ท าใหส้ามารถเกิดพฤติกรรมความไม่พอใจระหวา่งกนัไดม้ากกวา่ความขดัแยง้ประเภทอ่ืนๆ 
เพราะนอกเหนือจากเวลางาน ในการใชชี้วิตสามารถเกิดความขดัแยง้ข้ึนไดต้ลอดเวลา ซ่ึงอาจมีผล
มาจากการรับรู้ความเขา้ใจต่อคนกมัพูชาท่ีไม่ถูกตอ้งจึงเกิดความไม่ลงรอยดา้นความสัมพนัธ์และ
การเลือกปฏิบัติต่อกันมากกว่าความขัดแย้งประเภทอ่ืนๆ ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ                           
อ าพา แกว้ก ากง (2556) ไดศึ้กษาทศันคติของคนกมัพูชาในประเทศไทยเก่ียวกบัดา้นการศึกษาท่ีมี
ผลต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งสองเช้ือชาติ ผลการศึกษาพบวา่นกัศึกษากมัพูชาเม่ือไดรั้บการปฏิบติั
จากคนไทยท่ีรู้สึกถึงความมีอคติหรือการเลือกปฏิบติัจะมีผลต่อความรู้สึกและอารมณ์ในทางลบ ซ่ึง
มีความเป็นไปไดท่ี้อาจส่งผลต่อพฤติกรรมของคนกมัพูชาเม่ือตอ้งท างานร่วมกบัคนไทยและรู้สึกถึง
ความคิดท่ีมีอคติหรือการเลือกปฏิบติัท่ีอาจน าไปสู่ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน  
ในส่วนความขดัแยง้ด้านกระบวนการและความขดัแยง้ด้านงานอยู่ในระดบัน้อยกว่าความขดัแยง้
ดา้นความสัมพนัธ์ ซ่ึงมีความเป็นไปไดเ้ป็นผลมาจากลกัษณะของงานของกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาใน
กลุ่มแรงงานภาคการผลิต ซ่ึงท างานโดยใช้ก าลงักาย ไม่จ  าเป็นตอ้งใช้ความรู้ความช านาญ เพียง
ได้รับค าแนะน าบ้างเล็กน้อยก็สามารถท างานได้ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นงานท่ียืนประจ าต าแหน่งของ
ตนเอง มีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในขณะปฏิบติังานนอ้ยมาก โดยพนกังานตอ้งมีโอกาสแสดง
ความคิดเห็นซ่ึงอาจจะน ามาซ่ึงความขดัแยง้ดา้นกระบวนการหรือดา้นงานอยูใ่นระดบันอ้ย 
ระดับความเป็นชาตินิยมของพนักงานคนไทยในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จังหวดั
นครราชสีมา อยูใ่นระดบัมาก จากการศึกษาพบวา่แรงงานไทยมีความรู้สึกรักชาติ รักวฒันธรรมไทย
ในระดบัสูง สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Gellner (1983) ท่ีมีความเช่ือว่ามนุษยจ์ะมีลกัษณะสามญั
ส านึกว่าชาติเป็นเหมือนธรรมชาติส่วนหน่ึงของตน ความเป็นชาติช่วยท าหน้าท่ีสร้างความมัน่คง
ทางจิตใจท่ีจะอยู่ร่วมกบัคนอ่ืนๆในชาติของตนเอง ท าให้รักกลุ่มรักพวกพอ้งคนท่ีมาชาติก าเนิด
เหมือนกบัตนเองดว้ย และยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Bart et al. (2013) ซ่ึงศึกษาพบวา่บุคคลจะ
มีความภูมิใจในเช้ือชาติของตนเอง ซ่ึงเม่ือเกิดการรวมกลุ่มกนัระหวา่งคนในชาติเดียวกนั มกัจะท า
ใหเ้กิดความล าเอียงเขา้ขา้งคนท่ีมาจากชาติเดียวกนัมาก่อนบุคคลท่ีมาจากเช้ือชาติอ่ืน 
ประเด็นที่ 2 ผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมท่ีมีต่อความขัดแยง้ภายในกลุ่มของ
พนกังานคนไทยต่อพนกังานคนกมัพูชาในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา  
ผลการศึกษาพบว่า การคิดแบบเหมารวมในทางลบมีผลกระทบต่อความขัดแยง้ด้าน
ความสัมพนัธ์ท่ีเพิ่มข้ึนของพนักงานคนไทยต่อพนักงานคนกมัพูชา โดยการคิดแบบเหมารวมมี
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ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามคือความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ระดบัมาก และสามารถพยากรณ์
ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ไดสู้งถึงร้อยละ 68.50 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Ayub and Jehn 
(2006) ท่ีพบว่าการมีมุมมองต่อบุคคลท่ีมีความแตกต่างทางเช้ือชาติจากตนเองในทางลบ สามารถ
ส่งผลกระทบให้เกิความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รวมถึงสอดคลอ้งกบัการน าเสนอ
ข่าวและบทความต่างๆเก่ียวกับสถานการณ์การทะเลาะวิวาทระหว่างแรงงานไทยและแรงงาน
กมัพูชาในอดีตถึงปัจจุบนัท่ีเกือบทั้งหมดของการทะเลาะวิวาทนั้นเร่ิมจากความไม่ลงรอยในเร่ือง
ส่วนตวัของพนกังาน 2 กลุ่มท่ีแตกต่างกนัในเร่ืองเช้ือชาติ อีกทั้ง Brief et al. (2005) ไดศึ้กษาพบว่า
คนผวิขาวท่ีจ าเป็นตอ้งมีความใกลชิ้ดกบัคนผวิด าจะท าใหเ้พิ่มการรับรู้เก่ียวกบัความขดัแยง้ระหวา่ง
กลุ่มท่ีมีความแตกต่างทางดา้นสีผวิ และพฒันาให้คนผวิขาวมีการตอบสนองต่อความหลากหลากใน
พฤติกรรมทางสังคมทางลบมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาท่ีช้ีวา่การมีมุมมมองต่อกลุ่มคนท่ี
มีความแตกต่างในทางลบสามารถส่งผลต่อพฤติกรรมความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม
เพิ่มมากข้ึน 
ในขณะท่ีการคิดแบบเหมารวมมีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ด้านงานระดบัน้อย และ
สามารถพยากรณ์ความขดัแยง้ดา้นงานไดร้้อยละ 3.70 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Ayub and 
Jehn (2006) ท่ีพบวา่ความหลากหลายทางดา้นเช้ือชาติสามารถน าไปสู่ความขดัแยง้ทางดา้นงาน ซ่ึง
ถือวา่เป็นประโยชน์ต่อผลการท างานของกลุ่ม เพราะเม่ือสมาชิกในกลุ่มงานมีมุมมอง แนวคิด หรือ
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัจะท าให้เกิดความหลากหลายของขอ้มูล มุมมองและทกัษะความสามารถ
ท่ีท าให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน ในขณะท่ีบริบทของประเทศไทยนั้นลกัษณะของงาน
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นแรงงานไร้ฝีมือ พนกังานจะไม่มีโอกาสหรือไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบังานได้
นอ้ย เช่น ไม่แสดงความคิดเห็นเก่ียวมุมมองหรือความคิดเห็นและแนวคิดท่ีไม่ตรงกนัเก่ียวกบังาน 
ท าใหร้ะดบัความขดัแยง้ดา้นงานต ่ากวา่ระดบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน 
การคิดแบบเหมารวมมีความสัมพนัธ์กบัความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
และสามารถพยากรณ์ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการไดร้้อยละ 20.90 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
Ayub and Jehn (2006) ท่ีพบว่าความหลากหลายทางด้านเช้ือชาติน าไปสู่ความขัดแยง้ทางด้าน
กระบวนการ โดยการกีดกนัหรือไม่เห็นดว้ยเก่ียวกบัการตดัสินใจดา้นกระบวนการในการท างาน
ร่วมกนั อีกทั้งยงัมาจากความเขา้ใจผิดท่ีเกิดจากประเด็นดา้นภาษาและการส่ือสารท่ีลม้เหลวท าให้
เกิดความเขา้ใจผิดน าไปสู่อคติและความขดัแยง้ในกระบวนการท างาน โดย Mor Barak and Cherin 
(1998) เช่ือว่าพนักงานท่ีมีความแตกต่างจากคนส่วนใหญ่ภายในกลุ่มมกัถูกกีดกนัจากการเขา้ถึง
ขอ้มูลและกระบวนการในการท างานท าให้เกิดผลกระทบทางลบต่อการมีส่วนร่วมในการท างาน
กลุ่มร่วมกนัลดลง ผลการวิเคราะห์ผลว่ามีความสัมพนัธ์ระหว่างการคิดแบบเหมารวมและความ
ขดัแยง้ดา้นกระบวนการในระดบัปานกลางจึงมีความสอดคลอ้งกบัทั้งสองงานวิจยัท่ีพนกังานคน
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ไทยและพนกังานคนกมัพูชามีความคิดเห็นท่ีไม่สอดคลอ้งเก่ียวกบัการจดัสรรหรือการมอบหมาย
หน้าท่ีการท างานท่ีไม่ลงตวัมาจากมุมมองทศันคติ อคติท่ีเขา้ใจผิดท าให้เกิดการกีดกนัการเขา้ถึง
ขอ้มูลหรือการมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกนัอยา่งเป็นธรรม 
ประเด็นที่ 3 อิทธิพลของความเป็นชาตินิยมท่ีเป็นตวัแปรปรับต่อผลกระทบของการคิด
แบบเหมารวมต่อความขัดแย้งภายในกลุ่มของพนักงานคนไทยต่อพนักงานคนกัมพูชาใน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา 
จากผลการศึกษาพบวา่ ความเป็นชาตินิยมไม่ไดเ้ป็นตวัแปรปรับของความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การคิดแบบเหมารวมและความขดัแยง้ด้านภายในกลุ่มทั้ง 3 ประเภท อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
แสดงให้เห็นว่าผลการศึกษาไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ Ayub and Jehn (2006) ท่ีความเป็น
ชาตินิยมเป็นอีกปัจจยัท่ีส่งผลให้ความสามารถในการพยากรณ์อิทธิพลระหวา่งการมีมุมมองต่อคน
ชาติอ่ืนในทางลบต่อความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์เพิ่มมากข้ึน ซ่ึงมีความเป็นไปได้วา่ ถึงแมผ้ล
การศึกษาจะพบว่าความเป็นชาตินิยมของคนไทยจะอยู่ในระดบัสูง แต่เม่ือพิจารณาผลการศึกษา
พบว่านอกจากทัศนคติของพนักงานคนไทยมีความโอนเอียงเข้าหาคนกลุ่มหลัก (National 
Preference) ในระดบัท่ีสูงมากแต่ทศันคติของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่การมีมุมมองต่อคน
ภายนอกกลุ่มในทางลบ (Nationalistic Derogation) ค่อนขา้งน้อยหรือมีทศันคติต่อการอยู่ร่วมกนั
กบัคนต่างชาติในทางลบอยู่ในระดบัน้อย จึงท าให้ความเป็นชาตินิยมของพนักงานคนไทยอยู่ใน
ระดบัมากแต่ไม่ส่งผลต่อความขดัแยง้ในการอยูร่่วมกบับุคคลอ่ืน รวมถึงการวางนโยบายระหว่าง
ประเทศท่ีสนับสนุนการเพิ่มความสามารถทางการแข่งขนัดา้นเศรษฐกิจอยา่งประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (ASEAN  Economic  Community : AEC) ท่ีท  าให้กลุ่มประเทศสมาชิกมีการต่ืนตัวและ
สร้างการรับรู้ทางดา้นความร่วมมือแก่ประชาชนให้ไดท้ราบถึงขอ้ดีของขอ้ตกลงระหวา่งประเทศ 
ท าให้ประชาชนของสมาชิกในกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนมีการรับรู้ ท าความเข้าใจและ
ยอมรับการเขา้มาของประชาชนจากประเทศอ่ืนๆ ท่ีเขา้มาท างานร่วมกนัมากข้ึนกวา่ในอดีต จึงท า
ให้ถึงแมพ้นกังานไทยท่ีมีความเป็นชาตินิยมมากก็สามารถแยกแยะและยงัท างานร่วมกบัพนกังาน
คนกมัพูชาไดโ้ดยไม่มีเก่ียวขอ้งต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มในการท างานร่วมกนั  
 
5.3 ข้อจ ากดัในงานวจิัย 
1. การเลือกเก็บเพียงในกลุ่มแรงงานท่ีมีทกัษะต ่า ซ่ึงในการท างานจริงขององคก์ร แรงงาน
ต่างชาติท่ีเขา้มาท างานอาจมีในกลุ่มงานท่ีใชท้กัษะสูงกวา่แรงงานกลุ่มน้ี 
2. เป็นการเก็บขอ้มูลจากอุตสาหกรรมการผลิตเท่านั้น อาจท าให้ผลท่ีไดไ้ม่สามารถใชไ้ด้
อยา่งเหมาะสมกบัอุตสาหกรรมทุกประเภทท่ีมีความแตกต่างกนั  
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3. พื้นท่ีในการวิจยั เก็บเพียงจงัหวดัเดียว อาจไม่ครอบคลุมจงัหวดัอ่ืนท่ีมีอาจมีระดับ
แตกต่างกนั 
4. การศึกษาทศันคติในมุมมองของคนไทยเพียงฝ่ายเดียว ไม่ไดศึ้กษาในมุมมองของคน
กมัพูชาท่ีมีต่อคนไทย ซ่ึงมีความเป็นไปไดท่ี้จะมีความแตกต่างจากคนไทย 
 
5.4 ข้อเสนอแนะในงานวจิัยต่อไป 
1. เก็บขอ้มูลกลุ่มแรงงานท่ีมีการใช้ทกัษะ ความรู้ และประสบการณ์ท่ีเพิ่มสูงข้ึน เพราะ
แรงงานต่างชาติท่ีเขา้มาท างานมีกลุ่มงานท่ีใชท้กัษะสูงกวา่แรงงานกลุ่มน้ี เพราะจากผลการศึกษาใน
การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาในกลุ่มแรงงานท่ีมีการใชค้วามรู้ ทกัษะในการท างานเพียงเล็กนอ้ย จึงอาจมีผล
ให้ระดบัความขดัแยง้ดา้นงานและดา้นกระบวนการอยูใ่นระดบันอ้ย หากศึกษาในกลุ่มแรงงานท่ีมี
การใช้ความรู้และทกัษะในการท างานมากข้ึน หรือในหัวหน้างานอาจไดข้อ้มูลท่ีน่าสนใจในการ
จดัการความหลากหลายในองคก์รมากข้ึน 
2. ศึกษาอุตสาหกรรมอ่ืนๆ หรือเปรียบเทียบแต่ละอุตสาหกรรม เน่ืองจากในการศึกษา 
วิจยัน้ีศึกษาเพียงในอุตสาหกรรมการผลิต แต่แรงงานต่างชาติ โดยเฉพาะแรงงานท่ีมาจากประเทศ 
สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์ ราชอาณาจกัรกมัพูชา และสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว ซ่ึงในปัจจุบนัพบวา่นอกจากในอุตสาหกรรมการผลิตแลว้ยงัท างานในส่วนของภาคการคา้และ
บริการ ภาคการเกษตรและประมง การศึกษาในกลุ่มธุรกิจอ่ืนๆอาจมีความแตกต่างและน่าสนใจข้ึน 
3. เก็บขอ้มูลในภูมิภาคอ่ืนๆ หรือเปรียบเทียบแต่ละภูมิภาค เน่ืองจากในประเทศไทยภาค
กลางและในส่วนของกรุงเทพและปริมณฑล มีการจา้งงานแรงงานต่างชาติในโรงงานอุตสาหกรรม
สูงมากในประเทศไทย  การศึกษาในภูมิภาคท่ีมีความแตกต่างกนัอาจท าใหผู้ว้ิจยัไดข้อ้มูลท่ีน่าสนใจ
มากข้ึน เพราะภูมิประเทศท่ีห่างจากประเทศท่ีคนต่างชาติเขา้มาท างาน อาจท าให้คนไทยในพื้นท่ี
นั้นๆ มีประสบการณ์ ความรู้ และความเขา้ใจเก่ียวกบัลกัษณะวฒันธรรม ประเพณี หรือความเป็นอยู่
ท่ีแตกต่างกนัของคนชาติอ่ืนแตกต่างจากแรงงานคนไทยในจงัหวดันครราชสีมาได ้
4. ศึกษาทศันคติในมุมมองของคนกมัพูชาท่ีมีต่อคนไทย ซ่ึงมีความเป็นไปไดท่ี้จะมีระดบั
ของความขดัแยง้ภายในกลุ่ม และความเป็นชาตินิยมความแตกต่างจากคนไทย โดยเฉพาะการคิด
แบบเหมารวมท่ีเป็นมุมมองของคนกมัพูชาท่ีมีต่อคนไทยย่อมมีความแตกต่างจากมุมมองของคน
ไทยต่อคนกมัพูชา อาจไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีน่าสนใจในการแกปั้ญหาความหลากหลายในองคก์รได ้
5. จากผลการศึกษาพบว่าการความเป็นชาตินิยมไม่ใช่ตวัแปรปรับของความสัมพนัธ์
ระหวา่งการคิดแบบเหมารวมและความขดัแยง้ภายในกลุ่ม การศึกษาในอนาคตอาจศึกษาความเป็น
ชาตินิยมฐานะท่ีเป็นตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อตวัแปรตามอ่ืนๆ ท่ีเป็นผลมาจากความหลากหลายใน
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การท างาน เพื่อปรับใช้ในการแก้ปัญหาและพฒันาประสิทธิภาพการท างานอนัเน่ืองมาจากความ
หลากหลายในองคก์รไดดี้ยิง่ข้ึน 
 
5.5 ข้อเสนอแนะในการประยุกต์ใช้ 
1. การเตรียมความพร้อมก่อนการท างานร่วมกนั เช่น การจดัอบรม/กิจกรรมในการสร้าง
การรับรู้และท าความเขา้ใจของกบัพนกังานคนไทยและพนกังานคนกมัพูชาเก่ียวกบัขนบธรรมเนียม
ประเพณี วฒันธรรม และความเป็นอยูท่ี่แตกต่างกนั เพื่อลดอคติท่ีเกิดจากความเขา้ใจผิดท่ีสามารถ
น าไปสู่การเลือกปฏิบติัต่อความแตกต่างท่ีมีในสังคมการท างาน 
2. การก าหนดนโยบายในการท างาน เช่น กฎระเบียบพื้นฐานในการท างานร่วมกนั เพื่อ
ป้องกนัพฤติกรรมอนัเกิดจากความไม่ตั้งใจอนัน ามาซ่ึงการผิดกฎระเบียบขององค์กร และความ
เขา้ใจผิดระหวา่งพนกังาน ยกตวัอยา่งเช่น การน าทรัพยสิ์นขององคก์รไปใชใ้นเร่ืองส่วนบุคคล หาก
พนกังานมีความจ าเป็น อาจมีการก าหนดนโยบายให้ยมื-คืนในบางทรัพยสิ์นเพื่อช่วยเหลือพนกังาน
ท่ีมีความเดือดร้อน รวมทั้งยงัช่วยลดพฤติกรรมอนัไม่ถูกกฎระเบียบขององค์กร และยงัช่วยลด
มุมมองทศันคติในทางลบของพนกังานต่อเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะช่วยป้องกนัและปัญหาความขดัแยง้
ระหวา่งพนกังานอีกดว้ย 
3. การจดักิจกรรมเพื่อพฒันาความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน เช่น พฒันาการท างานเป็นทีม
ให้เกิดการพฒันาความสัมพนัธ์และทศันคติท่ีดีจากกิจกรรมร่วมกนัระหว่างพนกังานคนไทยและ
พนักงานคนกมัพูชา โดยเน้นท่ีการสร้างทศันคตินทางบวกต่อเพื่อนร่วมงาน อาจเป็นกิจกรรมท่ี
กระตุ้นให้พนักงานได้ท าร่วมกัน เพราะในเวลางานพนักงานในสายการผลิตอาจมีปฏิสัมพนัธ์
ระหวา่งกนัเพียงเล็กนอ้ย ยกตวัอยา่ง การจดักีฬาสีภายในโรงงาน ให้พนกังานไดมี้กิจกรรมกระชบั
ความสัมพนัธ์ร่วมกนั อีกทั้งยงัพฒันาทกัษะการท างานเป็นทีมในกลุ่มพนกังานมากยิ่งข้ึน เพื่อให้
พนักงานมีความสุขและความพึงพอใจในสังคมการท างาน ช่วยลดความเครียด อตัราการลาออก
หรือขาดงาน และมีประสิทธิภาพในการท างานร่วมกนักบับุคคลอ่ืนไดดี้ยิง่ข้ึน 
4. พัฒนาการแลกเปล่ียนข้อมูล ทักษะ ความรู้ท่ีแตกต่าง เพื่อพัฒนาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เช่น หากระหว่างพนกังานเกิดความขดัแยง้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาของงาน 
เช่น แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน องค์กรสามารถเรียนรู้ท่ีจะพฒันาประสิทธิภาพการท างานจากการ
แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ทกัษะการท างานของพนกังานท่ีมีความแตกต่างทางเช้ือชาติ เพื่อ
น ามาปรับใชใ้นการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน  
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 แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 
ทศันคติในการท างานร่วมกันกบัคนต่างชาติ 
 
 
          ค าช้ีแจง แบบสอบถามชุดน้ีมีจุดมุ่งหมายการศึกษามุมมองของท่านในการท างานร่วมกบั             
คนต่างชาติ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในระดบับณัฑิตศึกษา สาขาเทคโนโลยีการจดัการ 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ผูศึ้กษาจึงขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถาม                   
เพื่อประโยชน์ต่อการศึกษาคน้ควา้องคค์วามรู้ทางการศึกษา โดยแบบสอบถามประกอบไปดว้ย
ค าถาม 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ทศันคติท่ีมีต่อคนกมัพูชา 
ส่วนท่ี 3 พฤติกรรม/ประสบการณ์ของท่านในการท างานร่วมกบัคนกมัพูชา 
ส่วนท่ี 4 ทศันคติท่ีมีต่อคนไทยและคนต่างชาติ 
       ผูว้ิจยัขอรับรองว่า ขอ้มูลในการตอบแบบสอบถามของท่านจะถือเป็นความลบั เพื่อการ
ประมวลผลใน การวิจยัคร้ังน้ีเท่านั้น และขอ้มูลส่วนบุคคลของท่านจะถูกน าเสนอในภาพรวม
เท่านั้น ดงันั้น จึงขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามความคิดเห็นจริงๆของท่าน 
 
           ผูว้ิจยัขอขอบคุณในความอนุเคราะห์ของท่านในการให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวิจยั           
มา  ณ โอกาสน้ี 
                                                                                                                นางสาว นิรมล กลดัสมบูรณ์ 
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   ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเติมขอ้ความในช่องวา่งท่ีระบุเพียงขอ้เดียว 
1. เพศ 
 1) ชาย     2) หญิง 
2. อาย ุ
 1) 20 - 30  ปี   
 2) 31 – 40 ปี    
 3) 41 – 50  ปี  
 4) 51 – 60 ปี                    
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
              1) ประถมศึกษา                                      2) มธัยมศึกษาตอนตน้ 
 3) มธัยมศึกษาตอนปลาย            4) อนุปริญญา หรือ ปวส. 
 5) ปริญญาตรี    6) ปริญญาโท   
 7) ปริญญาเอก   
4. อายงุานในบริษทัปัจจุบนั 
 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี  2) 1 – 5 ปี   3) 6 – 10 ปี  
 4) 11 – 15 ปี                5) 15 ปีข้ึนไป  
5. ระดบัการปฏิบติังานของท่าน 
 1)  ระดบัหวัหนา้งาน / ผูดู้แลพนกังานในการผลิต    
 2)  ระดบัพนกังานปฏิบติังาน / สายการผลิต 
6. ประเภทการจา้งงาน  
 1) งานประจ า (Full-Time)    
 2) งานท่ีท านอกเวลา (Part-Time)   
 3) การจา้งงานแบบชัว่คราว (Casual)   
 4) การจา้งงานท่ีมีการระบุระยะเวลาส้ินสุดการจา้งงาน (Contract) 
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ส่วนที ่2 ทศันคติทีม่ีต่อคนกัมพูชา 
7. ท่านเคยมีเพื่อนบา้นหรือเคยมีคนรู้จกัท่ีเก่ียวขอ้งหรือมาจากประเทศกมัพูชาหรือไม่ 
 1)  เคย    
 2)  ไม่เคย 
8. ก่อนท่ีจะมาท างานท่ีบริษัทน้ี ท่านเคยมีประสบการณ์การท างานร่วมกับคนกัมพูชา                     
มาก่อนหรือไม่          
 1)  เคย    
 2)  ไม่เคย 
9. ระยะเวลาท่ีเคยท างานร่วมกบัคนกมัพูชา (ในกลุ่มงานปัจจุบนัน้ี) 
 1) นอ้ยกวา่ 1 ปี   2) 1 – 5 ปี   3) 6 – 10 ปี  
 4) 11 – 15 ปี                 5) 15 ปีข้ึนไป  
 
 
 
 
ท่านมองคนกมัพูชาอย่างไรในประเด็นต่อไปน้ื 
เกียจคร้าน                                                                                                 ขยนัท างาน    
            
      1                  2                  3             4                   5                 6                 7 
 
 
ค ำช้ีแจง : ค  ำถำมในส่วนน้ีจะเป็นค ำถำมเก่ียวกบัทศันคติของท่ำนท่ีมีต่อกลุ่มคนเช้ือชำติกมัพูชำ 
ซ่ึงเป็นภำพลกัษณ์ท่ีเป็นลกัษณะของคนกมัพูชำในควำมคิดเห็นส่วนบุคคลของท่ำน 
อำจเป็นไดท้ั้งดำ้นบวกและดำ้นลบ 
       โปรดท ำเคร่ืองหมำยกำกบำทลงบนระดับตัวเลข 1-7 ยกตัวอย่ำงเช่น 
     ข้ีเกียจ                                                                                                                    ขยนั 
            
 
       1                   2                   3              4                       5                  6                  7 
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ไม่เป็นมิตร                                                                                                      อธัยาศยัดี         
            
      1                  2                  3             4                   5                 6                 7 
ไม่มีมารยาท                                                                                                    มารยาทดี 
            
      1                  2                  3             4                   5                 6              7 
ลกัเล็กขโมยนอ้ยบ่อยคร้ัง                                                                           ไม่เคยขโมยเลย 
            
      1                  2                  3             4                   5                 6              7 
ไม่น่าเช่ือถือ                                                                                                   น่าเช่ือถือ  
            
      1                  2                  3             4                   5                 6              7 
ไม่มีวนิยัในตนเอง                                                                                      มีวนิยัในตนเอง 
            
      1                  2                  3             4                   5                 6               7 
ไม่มีความรู้ดา้นเทคโนโลย ี                                                     มีความรู้ดา้นเทคโนโลยดีีเยีย่ม 
            
      1                  2                  3             4                   5                 6              7 
ไม่น่าเคารพนบัถือ                                                                                   น่าเคารพนบัถือ 
            
      1                  2                  3             4                   5                 6              7 
ไม่เคยเอ้ือเฟ้ือแบ่งบนัใครเลย                                                         เอ้ือเฟ้ือแบ่งปันสม ่าเสมอ 
            
      1                  2                  3             4                   5                 6              7 
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  ส่วนที ่3 พฤติกรรม / ประสบการณ์ ของท่านในการท างานร่วมกบัคนกมัพูชา 
ค าช้ีแจง : ค าถามในส่วนนีเ้กี่ยวกบัพฤติกรรม/ประสบการณ์ของท่านด้านการท างานร่วมกบัคน
กมัพูชาในองค์กร ซ่ึงจะเป็นความถี่ด้านประสบการณ์ของท่านเกี่ยวกบัการท างานร่วมกบัคน
กมัพูชาทีคุ่ณร่วมงาน 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงบนตัวเลขใน  ทีร่ะบุเพยีงข้อเดียว 
ระดับความถี่              เกณฑ์การให้คะแนน 
ทุกคร้ัง (ทุกคร้ังท่ีมีการประชุม/ท างานร่วมกนั)                                             5                                        
เกือบทุกคร้ัง (เกือบทุกคร้ังท่ีมีการประชุม/ท างานร่วมกนั)                            4                                                             
บางคร้ัง (นานๆคร้ังท่ีมีการประชุม/ท างานร่วมกนั)                                       3                                                          
เกือบจะไม่เคยเลย (เกือบจะไม่เคยเลยในการประชุม/ท างานร่วมกนั)            2                                                                
ไม่เคยเลย (ไม่เคยเกดิขึน้เลยในการประชุม/ท างานร่วมกนั)                           1 
ข้อ 
พฤตกิรรม/ประสบการณ์ 
ของท่าน เหล่านีเ้กดิขึน้ 
บ่อยเพยีงใด (โปรดระบุ) 
ความถี่ของประสบการณ์ในการท างานของท่าน 
ทุกคร้ัง เกือบ 
ทุกคร้ัง 
บางคร้ัง เกือบจะ 
ไม่เคยเลย 
ไม่เคยเลย 
1. คุณมีความสมัพนัธ์ท่ีตึงเครียด เช่น 
ไม่มีสมาธิ หดหู่ วิตกกงัวล ขาด
ความกระตือรือร้น เม่ือท างาน
ร่วมกบัคนกมัพูชาในกลุ่มงานของ
คุณ   
 
5 
 
4 
 
3 
 
 
2 
 
1 
2. คุณมีการโกรธหรือโมโห เช่น การ
ใชค้  าหยาบด่าทอหรือตะคอกเพ่ือน
ร่วมงาน ในเวลาท างานร่วมกบัคน
กมัพูชาในกลุ่มงานของคุณ 
 
5 
 
4 
 
3 
 
 
2 
 
1 
3. คุณมีความขุ่นเคือง/ร าคาญ/หงุด
เหงิดกนั ในเวลาท างานร่วมกบัคน
กมัพูชาในกลุ่มงานของคุณ 
 
5 
 
4 
 
3 
 
2 
 
1 
4. คุณเกิดความขดัแยง้เก่ียวกบัวิธีคิด/
แนวคิดการท างานท่ีแตกต่างกนั ใน
เวลาท างานร่วมกบัคนกมัพูชาใน
กลุ่มงานของคุณ  
 
5 
 
4 
 
3 
 
 
2 
 
1 
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ข้อ 
พฤตกิรรม/ประสบการณ์ 
ของท่าน เหล่านีเ้กดิขึน้ 
บ่อยเพยีงใด (โปรดระบุ) 
ความถี่ของประสบการณ์ในการท างานของท่าน 
ทุกคร้ัง เกือบ 
ทุกคร้ัง 
บางคร้ัง เกือบจะ 
ไม่เคยเลย 
ไม่เคยเลย 
5. คุณมีการแสดงความคิดเห็นท่ี
แตกต่างขดัแยง้กนัเก่ียวกบังานท่ี
คุณก าลงัท าร่วมกบักลุ่มงานท่ีมี
พนกังานกมัพูชาอยู ่
 
5 
 
4 
 
3 
 
 
2 
 
1 
6. คุณไม่สามารถหาขอ้ตกลงร่วมกนั
ไดเ้ก่ียวกบังานหรือกิจกรรมท่ีท า 
ในเวลาท างานร่วมกบัคนกมัพูชา
ในกลุ่มงานของคุณ  
 
5 
 
4 
 
3 
 
 
2 
 
1 
7. คุณไม่สามารถหาขอ้ตกลงร่วมกนั
ไดเ้ก่ียวกบัการก าหนดคนท่ีจะ
ท างานในแต่ละส่วนงานของทีมใน
เวลาท างานร่วมกบัคนกมัพูชา ใน
กลุ่มงานของคุณ 
 
5 
 
4 
 
3 
 
 
2 
 
1 
8. คุณเกิดความขดัแยง้ท่ีเกิดจากการ
แบ่งหนา้ท่ีท่ีตอ้งท าและความ
รับผดิชอบท่ีแต่ละบุคคลตอ้งดูแล 
ในเวลาท างานร่วมกบัคนกมัพูชา
ในกลุ่มงานของคุณ  
 
5 
 
4 
 
3 
 
 
2 
 
1 
9. คุณมีการแสดงความคิดเห็น
ขดัแยง้/ไม่เห็นดว้ยเก่ียวกบัการ
จดัสรรทรัพยากรเช่น ตารางเวลา
งาน อุปกรณ์ จ านวนพนกังาน ใน
เวลาท างานร่วมกบัคนกมัพูชาใน
กลุ่มงานของคุณ  
 
 
5 
 
 
4 
 
 
3 
 
 
 
2 
 
 
1 
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ส่วนที ่4  ทศันคติทีม่ีต่อคนไทยและคนต่างชาติ 
ค ำช้ีแจง : ค ำถำมในส่วนนี้จะเป็นค ำถำมเกี่ยวกับควำมคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถำมด้ำนทัศนคติ
ทีม่ีต่อคนไทยด้วยกนั และคนต่ำงชำติทีเ่ข้ำมำอำศัยอยู่ในประเทศไทย 
โปรดท ำเคร่ืองหมำย  ลงบนตัวเลขใน  ที่ระบุเพียงข้อเดียว 
ระดับควำมถี่     เกณฑ์กำรให้คะแนน 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด 5 
เห็นดว้ยมาก 4 
เห็นดว้ยปานกลาง 
เห็นดว้ยนอ้ย 
เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
3 
2 
1 
ข้อ ทศันคตต่ิอคนไทยและคนต่างชาติ 
ความคดิเห็นด้านทศันคตต่ิอคนไทยและคนต่างชาต ิ
เห็นด้วย
มาก
ทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 
เห็นด้วย
ปาน
กลาง 
เห็นด้วย
น้อย 
เห็นด้วย
น้อย
ทีสุ่ด 
1. ฉนัชอบและเลือกท่ีจะเป็นคน
ไทย 
5 4 3 2 1 
2. ฉนัชอบและเลือกท่ีจะอาศยัอยู่
ในประเทศไทย 
5 4 3 2 1 
3. โดยปกติแลว้ ฉนัชอบประเทศ
ไทยมากกวา่ประเทศอ่ืน 5 4 3 2 1 
4. คนไทยเป็นชนชาติท่ีดีท่ีสุดท่ีจะ
คบหาสนิทสนมดว้ย 
5 4 3 2 1 
5. ประเทศไทยเป็นประเทศท่ีดี
ท่ีสุดท่ีเหมาะจะใชชี้วติอยูอ่าศยั 
5 4 3 2 1 
6. สัญชาติไทยเป็นสัญชาติท่ีดีท่ีสุด 5 4 3 2 1 
7. ฉนัรู้สึกวา่เป็นสมาชิกคนหน่ึง
ของครอบครัวคือประเทศไทย 
 
5 4 3 2 1 
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ความคิดเห็นเพิม่เติม 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
ขอบคุณในการตอบแบบสอบถาม 
 
 นิรมล  กลดัสมบูรณ์ (ผูว้จิยั) 
 
ข้อ ทศันคตต่ิอคนไทยและคนต่างชาติ 
ความคดิเห็นด้านทศันคตต่ิอคนไทยและคนต่างชาต ิ
เห็นด้วย
มาก
ทีสุ่ด 
เห็นด้วย
มาก 
เห็นด้วย
ปาน
กลาง 
เห็นด้วย
น้อย 
เห็นด้วย
น้อย
ทีสุ่ด 
8. ฉนัรู้สึกวา่มีความเป็นไทยอยูใ่น
สายเลือด 
5 4 3 2 1 
9. คนไทยไม่ควรอยูร่่วมกนักบัคน
ชาติอ่ืน 
5 4 3 2 1 
10. คนไทยควรจะอาศยัอยูใ่น
ประเทศไทย 
 
5 4 3 2 1 
11. คนท่ีไม่ใช่คนไทย ไม่ควรได้
อาศยัอยูใ่นประเทศไทย 
5 4 3 2 1 
12. เป็นภาระมากไปท่ีจะไปใหค้วาม
ร่วมมือกบัคนชาติอ่ืนๆ 
5 4 3 2 1 
13. คนไทยและคนชาติอ่ืนไม่
สามารถท่ีจะอยูร่่วมกนัไดอ้ยา่ง
สนิทใจ 
5 4 3 2 1 
14. คนต่างชาติท่ีเขา้มาท างานใน
ประเทศไทยมีความรู้
ความสามารถนอ้ยกวา่คนไทย 
5 4 3 2 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาคผนวก ข 
 
การวเิคราะห์ข้อมูลรายข้อ 
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การวเิคราะห์สมมติฐานที่ 1 การวเิคราะห์การถดถอยอยา่งง่าย (Simple Regression Analysis) 
ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig Collinearity Statistics 
 B Std. Error Beta Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี 6.651 0.101  65.787 0.000   
Stereotype -0.931 0.032 -0.828 -29.077 0.000 1.000 1.000 
R = 0.828, R2 = 0.685, Adjusted R Square = 0.684 Std. Error of the Estimate = 0.56916,  
F = 845.461, Sig = 0.000 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
X = การคิดแบบเหมารวม (Stereotype)  
Y1 = ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
108 
 
การวเิคราะห์สมมติฐานที่ 2 การวเิคราะห์การถดถอยอยา่งง่าย (Simple Regression Analysis) 
ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig Collinearity Statistics 
 B Std. Error Beta Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี 5.264 0.148  35.526 0.000   
Stereotype -0.554 0.055 -0.458 -10.150  0.000 1.000 1.000 
R = 0.199, R2 = 0.039, Adjusted R Square = 0.037, Std. Error of the Estimate = 0.99370, 
F = 15.987, Sig = 0.000 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
X = การคิดแบบเหมารวม (Stereotype)  
Y2 = ความขดัแยง้ดา้นงาน (Task Conflict) 
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การวเิคราะห์สมมติฐานที่ 3  การวเิคราะห์การถดถอยอยา่งง่าย (Simple Regression Analysis) 
ตวัแปร Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig Collinearity Statistics 
 B Std. Error Beta Tolerance VIF 
ค่าคงท่ี 6.651 0.101  65.787 0.000   
Stereotype -0.931 0.032 -0.828 -29.077 0.000 1.000 1.000 
R = 0.458, R2 = 0.209, Adjusted R Square = 0.207, Std. Error of the Estimate = 0.90153, 
F = 103.022, Sig = 0.000 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
X = การคิดแบบเหมารวม (Stereotype)  
Y3 = ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ (Process Conflict) 
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การวเิคราะห์สมมติฐานที่ 4  
การวเิคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) 
X = การคิดแบบเหมารวม (Stereotype) 
C = ค่าคงท่ี (Constant) 
Y1 = ความขดัแยง้ดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship Conflict) 
Z = ความเป็นชาตินิยม (Nationalism) 
Model 
 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig Collinearity 
Statistics 
 B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 C 5.844 0.100  58.294 0.000   
 X -.735 0.025 -0.828 -29.077 0.000 1.000 1.000 
2 C 5.413 0.337  16.069 0.000   
 X -.716 0.029 -0.805 -24.515 0.000 0.749 1.335 
 Z .094 0.070 0.044 1.341 0.181 0.749 1.335 
 
การวเิคราะห์สมมติฐานที่ 5  
การวเิคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) 
X = การคิดแบบเหมารวม (Stereotype) 
C = ค่าคงท่ี (Constant) 
Y2 = ความขดัแยง้ดา้นงาน (Task Conflict) 
Z = ความเป็นชาตินิยม (Nationalism) 
Model 
 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig Collinearity 
Statistics 
 B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 C 2.520 0.146  17.233 0.000   
 X -0.148 0.037 -.199 -3.998 0.000 1.000 1.000 
2 C 1.779 0.491  3.624 0.000   
 X -0.114 0.043 -.153 -2.674 0.008 0.749 1.335 
 Z 0.162 0.102 .091 1.581 0.115 0.749 1.335 
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การวเิคราะห์สมมติฐานที่ 6 
การวเิคราะห์การถดถอยแบบเชิงชั้น (Hierarchical Regression Analysis) 
X = การคิดแบบเหมารวม (Stereotype) 
C = ค่าคงท่ี (Constant) 
Y3 = ความขดัแยง้ดา้นกระบวนการ (Process Conflict) 
Z = ความเป็นชาตินิยม (Nationalism) 
Model 
 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig Collinearity 
Statistics 
 B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 C 4.029 0.148  27.313 0.000   
 X -0.378 0.037 -0.458 -10.150 0.000 1.000 1.000 
2 C 3.895 0.497  7.842 0.000   
 X -0.372 0.043 -0.450 -8.631 0.000 0.749 1.335 
 Z 0.029 0.103 0.015  0.282 0.778 0.749 1.335 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ประวตัผู้ิเขยีน 
 
นางสาวนิรมล  กลดัสมบูรณ์ เกิดเม่ือวนัท่ี 14 มีนาคม พ.ศ. 2532 เร่ิมศึกษาชั้นประถมปีท่ี   
1-6 โรงเรียนธัมมสิริศึกษาสัตหีบ จังหวดัชลบุรี ชั้ นมัธยมศึกษาปี ท่ี  1-6 โรงเรียนจุฬาภรณ                 
ราชวิทยาลยัจงัหวดัชลบุรี และส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(ระบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ) ส านักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
จงัหวดันครราชสีมา เม่ือปี พ.ศ. 2554 โดยหลงัจากส าเร็จการศึกษา ปี พ.ศ. 2554 ไดเ้ขา้ศึกษาต่อใน
ระดับปริญญาโท สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ ส านักวิช าเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีสุรนารี โดยขณะศึกษาได้รับทุนผูช่้วยสอนจากสาขาวิชา เทคโนโลยีการจดัการและ
ผูช่้วยวิจยัสาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี โดยเป็นผูช่้วยวิจยัของ
โครงการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหาร (ITSDA) และเป็นผู ้ร่วมวิจัยใน
โครงการวิจัย เร่ืองการรับ รู้ข่ าวส ารประชาคม เศรษฐกิจอาเซี ยน  (AEC) ของนัก ศึกษา 
ระดบัอุดมศึกษาในประเทศไทย 
ผลงานวิจยั : ได้น าเสนอบทความเขา้ร่วมในการประชุมวิชาการเสนอผลงานวิจยัระดับ
บณัฑิตศึกษาแห่งชาติแห่งชาติคร้ังท่ี 34 ในวนัศุกร์ท่ี 27 มีนาคม พ.ศ. 2558 โดยบณัฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัขอนแก่น เร่ืองผลกระทบของการคิดแบบเหมารวมต่อความขดัแยง้ภายในกลุ่มของ
พนกังานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต จงัหวดันครราชสีมา  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
